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Voorwoord 
Voor u ligt de scriptie over het onderzoek naar de reikwijdte van de zorgplicht van de 
werkgever in de artikelen 7:658 BW en 7:611 BW, die is geschreven in het kader van de 
Masteropleiding Rechtsgeleerdheid aan de Open Universiteit. Mijn onderzoek is toegespitst op 
de werksituatie in het kader van Het Nieuwe Werken, waarbij de literatuur en jurisprudentie 
zijn aangewend die relevant zijn voor het onderwerp.  
 
De interesse in dit onderwerp is gewekt, omdat Het Nieuwe Werken momenteel zeer actueel 
is en erg in opkomst is. Het feit dat er nog maar weinig is geschreven over de zorgplicht van de 
werkgever in het kader van Het Nieuwe Werken, was voor mij aanleiding om een scriptie over 
dit onderwerp te schrijven. Ik hoop dat ik met deze scriptie heb kunnen bijdragen aan de 
juridische wetenschap en meer inzicht heb kunnen geven in het onderwerp.  
 
Tot slot wil ik graag gebruik maken om een aantal personen te bedanken. Ten eerste mijn 
scriptiebegeleidster mevrouw Severeyns, die mij tijdens het afstudeerproces heeft begeleid en 
voorzien heeft van de nodige kritische opmerkingen en aanvullingen. Vervolgens zou ik graag 
mijn gezin willen bedanken voor hun geduld en steun tijdens dit intense maar leerzame 
proces.  
 
 
Memik Pinarbasi 
 
Amsterdam, 14 januari 2013  
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Samenvatting  
Het Nieuwe Werken (HNW) geeft de werknemer meer verantwoordelijkheid en vrijheid in zijn 
te verrichten werkzaamheden. Desondanks heeft HNW geen gevolgen voor het bestaan van de 
gezagsverhouding en ergo de arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW. Het plaats- 
en tijdongebonden karakter van HNW houdt een wijziging van de arbeidsplaats in, die de 
werkgever op grond van zijn instructierecht in artikel 7:660 BW kan bewerkstelligen. Daarbij 
dient hij rekening te houden met de belangen van de werknemer. Bij de wijziging van de 
arbeidstijden is de instemming van de ondernemingsraad op grond van artikel 27 lid 1 b Wet 
op de Ondernemingsraden vereist, tenzij het een wijziging van de arbeidstijden van een 
individuele werknemer betreft. Het wetsvoorstel Flexibel werken, dat de werknemer het 
verzoekrecht om flexibele werktijden, arbeidsplaatsen en arbeidsduur geeft, beoogt HNW 
wettelijk vast te leggen.  
Op grond van artikel 7:658 BW rust op de werkgever de zorgplicht om de lokalen, werktuigen 
en gereedschappen zodanig in te richten en te onderhouden en zodanige maatregelen te 
treffen en aanwijzingen te geven om te voorkomen dat de werknemer schade lijdt in de 
uitvoering van zijn werkzaamheden. De zorgplicht van de werkgever in artikel 7:658 BW is 
verstrekkend. Zo strekt de zorgplicht voor de lokalen zich in het kader van HNW uit over alle 
arbeidsplaatsen, onder andere de thuiswerkplek. Het begrip lokalen is achterhaald en dient 
vervangen te worden door een begrip dat overeenkomt met de huidige praktijk. De zorgplicht 
geldt voor alle werktuigen en gereedschappen die aan de werknemer ter beschikking zijn 
gesteld als ook het gebruik van grondstoffen en hulpstoffen, pijpleidingen en bedradingen. De 
zorgplicht van de werkgever strekt zich ook uit over de sociale/persoonlijke omstandigheden 
van de werknemer.  
De werkgever is verplicht de nodige maatregelen te treffen door het uitvoeren van een risico-
inventarisatie en –evaluatie met betrekking tot alle arbeidsplaatsen in het kader van HNW. Het 
geven van aanwijzingen bestaat uit het geven van voorschriften, instructies en het houden van 
toezicht. Om aan zijn zorgplicht in artikel 7:658 BW te voldoen strekt het de werkgever tot 
aanbeveling een beleid of gedragscode omtrent HNW op te stellen en na te leven.  
In het kader van HNW rust op de werkgever, uit het goed werkgeverschap in artikel 7:611 BW, 
de zorgplicht voor veiligheid voor risico’s die buiten de uitoefening van de werkzaamheden 
vallen, maar wel enige samenhang hebben met de werkzaamheden. Hij dient de nodige 
maatregelen te treffen om schade te beperken of te voorkomen. Het moet dan wel gaan om 
een aan de werkgever bekend, specifiek en ernstig gevaar. Deze zorgplicht strekt zich uit over 
de wachttijd en privésituatie van de werknemer en werkgerelateerde activiteiten die buiten de 
uitoefening van de werkzaamheden van de werknemer plaatsvinden. Voorts rust er op de 
werkgever op grond van artikel 7:611 BW een behoorlijke verzekeringsplicht voor werknemers 
die in de uitoefening van de werkzaamheden, structureel of incidenteel, -gemotoriseerd en 
ongemotoriseerd- deelnemen aan het verkeer, tenzij er sprake is van opzet of bewuste 
roekeloosheid. In het kader van HNW geldt de verzekeringsplicht van de werkgever voor het 
vervoer van de werknemer tussen twee arbeidsplaatsen/locaties en voor het vervoer van de 
thuiswerkplek naar zakelijke afspraken en andersom. Voor het vervoer tijdens gewoon woon-
werkverkeer heeft de werkgever geen verzekeringsplicht. In ieder geval dient de wetgever te 
voldoen aan artikel 7 IAO-verdrag 121, waarin duidelijk wordt onder welke omstandigheden 
een ongeval tijdens het gewoon woon-werkverkeer aan te merken is als een arbeidsongeval. 
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1 Inleiding 
1.1 Aanleiding 
Het Nieuwe Werken (hierna: HNW) is zeer actueel en is erg in opkomst. Veel organisaties zijn 
op de één of ander manier actief met HNW. Dit kan variëren van de mogelijkheid om een dag 
thuis te werken tot volkomen plaats- en tijdonafhankelijk werken. In alle gevallen is het 
kenmerkend dat de relatie tussen werkgever en werknemer verandert. In vergelijking met de 
traditionele manier van werken betekent HNW voor een werknemer dat hij meer 
verantwoordelijkheid en autonomie in zijn werkzaamheden krijgt. Voor een werkgever 
betekent HNW dat hij meer moet sturen op basis van vertrouwen en resultaat en minder 
vanuit een controlerende rol.  
 
De verschuiving van verantwoordelijkheden en het anders aansturen van werknemers leidt tot 
nieuwe vraagstukken in de organisatie, zoals onder andere de invulling van de zorgplicht van 
de werkgever. De werkgever heeft zowel een publiekrechtelijke als een civielrechtelijke 
zorgplicht. De publiekrechtelijke zorgplicht houdt in dat de werkgever verantwoordelijk is voor 
veilige en gezonde werkomstandigheden van de werknemer. Deze zorgplicht is wettelijk 
vastgelegd. De belangrijkste wetgeving hieromtrent is de Arbeidsomstandighedenwet 19981 
(hierna: Arbowet) en de Arbeidstijdenwet2 (hierna: ATW).  
Een civielrechtelijke pendant van de publiekrechtelijke zorgplicht is geregeld in  
artikel 7:658 Burgerlijk Wetboek (hierna: BW). Deze komt erop neer dat de werkgever 
verplicht is om datgene te doen wat redelijkerwijs nodig is om te voorkomen dat de 
werknemer schade lijdt in de uitvoering van zijn werkzaamheden. Hierbij kan, naast de 
gezondheid van de werknemer, gedacht worden aan de inrichting van de arbeidsplaats, de 
materialen en gereedschappen waarmee hij werkt en het houden van toezicht hierop.  
 
De zorgplicht van de werkgever in artikel 7:658 BW wordt ook wel de ‘klassieke zorgplicht’ 
genoemd. De ‘klassieke zorgplicht’ ziet op ongevallen die de werknemer op de arbeidsplaats 
tijdens werktijd overkomen. Hiernaast heeft de Hoge Raad ook een zorgplicht ontwikkeld op 
grond van goed werkgeverschap in de zin van artikel 7:611 BW. Dit ziet op ongevallen die 
buiten de werkomgeving of buiten de uitoefening van de werkzaamheden zijn ontstaan, maar 
waarbij wel een zekere mate van verband is met het werk. Hierbij kan gedacht worden aan 
ongevallen opgelopen in het schemergebied tussen werk en privé zoals wachttijden, 
personeelsuitjes en woon- en werkverkeer. De zorgplicht in artikel 7:611 BW is in twee soorten 
te onderscheiden, namelijk een zorg-  en preventieplicht en een verzekeringsplicht.  
Met de komst van HNW kan de arbeid behalve op het kantoor, ook onderweg, thuis of ergens 
anders worden verricht. Vragen die door veel werkgevers worden gesteld zijn onder andere: 
ben ik verantwoordelijk voor de thuiswerkplek en/of overige arbeidsplaatsen van mijn 
werknemers die in het kader van HNW worden gebruikt? Hoe moet ik invulling geven aan die 
zorgplicht?  
 
Na een zoektocht is mij duidelijk geworden dat er nog maar weinig is geschreven over de 
civielrechtelijke zorgplicht van de werkgever in het kader van HNW. Het gebrek aan informatie 
rondom de zorgplicht kan bij sommige werkgevers leiden tot terughoudendheid, als zij HNW 
                                                          
1
 Wet van 18 maart 1999, Stb. 184. 
2
 Wet van 23 november 1995, Stb. 598. 
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willen toepassen in de organisatie. Hierdoor is voor mij de uitdaging ontstaan om daar over te 
schrijven in mijn scriptie. Het scriptieonderwerp is maatschappelijk relevant, omdat het HNW 
volop in de belangstelling staat en fors in beweging is. Met de scriptie wordt beoogd een 
bijdrage te leveren aan het juridische aspect van HNW.   
 
1.2 De centrale onderzoeksvraag 
Naar aanleiding van het bovenstaande is de volgende centrale onderzoeksvraag opgesteld: 
 
Hoe ver strekt de zorgplicht van de werkgever in de artikelen 7:658 BW en 7:611 BW in het 
kader van Het Nieuwe Werken? 
 
1.3 Methode van onderzoek en afbakening 
In de scriptie zal aan de hand van literatuuronderzoek en theoretisch onderzoek getracht 
worden een antwoord te vinden op de onderzoeksvraag. Vanwege de omvang van de scriptie 
beperk ik mij tot werknemers die een arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW zijn 
aangegaan met de werkgever. De behandeling van de door de werknemer geleden schade zal 
gedurende deze scriptie buiten beschouwing blijven. Tot slot zal de scriptie zich beperken tot 
de civielrechtelijke zorgplicht, zoals uit de onderzoeksvraag ook valt af te leiden.  
 
1.4 Opbouw  
Alvorens antwoord te kunnen geven op de onderzoeksvraag zal in hoofdstuk 2 van de scriptie 
eerst uitleg worden gegeven aan het begrip HNW en de gevolgen van HNW voor de 
arbeidsovereenkomst als bedoeld in artikel 7:610 BW. De arbeidsrechtelijke positie van de 
werknemer is in die zin belangrijk. Er kan namelijk pas van de zorgplicht van de werkgever ex 
artikelen 7:658 BW en 7:611 BW worden gesproken, indien er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst als bedoeld in artikel 7:610 BW. Met andere woorden: zolang de 
werkzaamheden van de werknemer niet op basis van de arbeidsovereenkomst als bedoeld in 
artikel 7:610 BW worden verricht, geldt er geen zorgplicht van de werkgever. Ten eerste zal 
aan de hand van verschillende visies van schrijvers worden bekeken wat onder het begrip 
HNW wordt verstaan. Hierbij zal de ontwikkeling van HNW aan de orde komen. In de 
paragrafen 2.4 en 2.5 wordt besproken of het geven van meer verantwoordelijkheid en 
zelfstandigheid aan de werknemer in het kader van HNW gevolgen heeft voor het bestaan van 
de gezagsverhouding en zal de daaruit voortvloeiende instructiebevoegdheid van de 
werkgever onder de loep worden genomen. Tevens zal aan de orde komen welke juridische 
mogelijkheden de werkgever heeft om de arbeidsplaats- en tijden te wijzigen die gepaard gaan 
met HNW. Tot slot zal in de laatste paragraaf van hoofdstuk 2 het wetsvoorstel Flexibel werken 
aan de orde komen, dat beoogt HNW wettelijk vast te leggen. De noodzaak van een dergelijke 
wetgeving zal hierin worden besproken. 
In hoofdstuk 3 zal de zorgplicht van de werkgever krachtens artikel 7:658 BW worden ontleed, 
waarbij de elementen waaruit de zorgplicht bestaat één voor één besproken zullen worden. 
Tevens wordt een blik geworpen op de zorgplicht van de werkgever ten aanzien van de 
zogenoemde huis-, tuin-, en keukenongevallen. Vervolgens zal aan de hand van de besproken 
literatuur en jurisprudentie de zorgplicht uit artikel 7:658 BW in de context van HNW worden 
besproken. Daarbij zal worden gekeken of de huidige regelgeving en jurisprudentie voldoende 
aansluiten op HNW.  
In hoofdstuk 4 staat de zorgplicht op grond van goed werkgeverschap in de zin van artikel 
7:611 BW centraal. De Hoge Raad heeft in dit artikel twee soorten verplichtingen aan de zijde 
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van de werkgever aanvaard, namelijk de zorg- en preventieplicht en de verzekeringsplicht. In 
dit hoofdstuk zal worden uiteengezet wat hieronder worden verstaan. Ook hier zal aan de 
hand van de besproken literatuur en jurisprudentie de zorg- en preventieplicht en de 
verzekeringsplicht voortvloeiend uit artikel 7:611 BW in de context van HNW worden 
besproken. Een vergelijking tussen de artikelen 7:658 BW en 7:611 BW volgt in paragraaf 4.8, 
waarbij de verhouding en verschillen worden besproken. In dit hoofdstuk zal vervolgens een 
analyse worden gemaakt van de bevindingen. Tot slot zal de scriptie in hoofdstuk 5 worden 
afgesloten met een conclusie. Hierin zal een antwoord worden gegeven op de centrale 
onderzoeksvraag waar het in deze scriptie om draait, voorzien van aanbevelingen.  
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2 Het Nieuwe Werken en de arbeidsovereenkomst 
 
2.1 Inleiding                                                                                                                                                                
Technologische ontwikkelingen, de toenemende vergrijzing en de opkomst van social media 
hebben onze kijk op werken veranderd. Veel organisaties spelen hierop in en zijn op de één of 
andere manier actief met HNW.3 Onder het motto van HNW wordt een aantal verschillende 
nieuwe manieren van werken geïntroduceerd en in de praktijk gebracht. Naast het begrip 
HNW worden ook andere termen gebruikt om deze verandering te benoemen. Zo bestaan de 
termen Anders Werken, Flexibel Werken, Telewerken, Sociale Innovatie en Mobiel Werken. In 
deze scriptie hanteer ik het begrip HNW. Uit CBS cijfers blijkt dat in 2010 30% van de 
werknemers incidenteel thuiswerkt4 en ruim 16% van de werknemers aan telewerken5 doet.6 
De belangrijkste redenen voor werkgevers om HNW toe te passen in de organisatie zijn onder 
andere kostenbesparing, het vergroten van de productiviteit, het verbeteren van de kwaliteit 
van de dienstverlening aan de klant en een hogere medewerkerstevredenheid.7 Voor 
werknemers is HNW aantrekkelijk, omdat ze ongestoord kunnen doorwerken, efficiënter 
werken en minder reistijd hebben.8  
 
2.2 Omschrijving HNW                                                                                                                                                           
Maar wat is HNW nu eigenlijk? HNW blijkt een ruim en open begrip te zijn. Er zijn verschillende 
visies over wat HNW is. Zo omschrijft Bijl9 HNW als ‘een visie om werken effectiever, efficiënter 
maar ook plezieriger te maken voor zowel de organisatie als de medewerker. Die visie wordt 
gerealiseerd door die medewerker centraal te stellen en hem – binnen bepaalde grenzen – de 
ruimte en vrijheid te geven in het bepalen hoe hij werkt, waar hij werkt, wanneer hij werkt, 
waarmee hij werkt en met wie hij werkt. Recente ontwikkelingen in de ICT maken HNW 
technisch mogelijk en maatschappelijke ontwikkelingen maken het wenselijk’.10 
Volgens Roozendaal is de strekking van HNW ‘het bieden van ICT-ondersteuning aan 
werknemers om op (on)geregelde tijden elders dan op kantoor te werken’.11  
Jansen omschrijft HNW als het tijd- en plaatsonafhankelijk werken, waarbij het vertrouwen 
tussen de werknemer en zijn leidinggevende centraal staat.12 Volgens het Hugo Sinzheimer 
Instituut UvA neemt HNW afstand van de traditionele manier van werken die zich kenmerkt 
door gecentraliseerde productie.13 Nieuw aan HNW is het plaats- en tijd ongebonden werken 
en het structurele karakter hiervan, aldus het Hugo Sinzheimer Instituut UvA.14  
                                                          
3
 Handreiking HNW en Arbo 2010, p. 2. 
4
 Tijd- en plaatsonafhankelijk werken in 2010, Op weg naar Het Nieuwe Werken? 2012, p.13. 
   Onder thuiswerken verstaat het CBS dat de werknemer zijn werkzaamheden vanuit de eigen woning uitoefent.  
   Het is daarbij niet nodig dat de werknemer toegang heeft tot de informatiesystemen van de werkgever. 
5
 Idem. Onder telewerken verstaat het CBS dat de werknemer zijn werkzaamheden buiten de vaste werkplek van  
  de werkgever uitoefent en is het een voorwaarde dat de werknemer toegang heeft tot de informatiesystemen  
  van de werkgever. 
6
 Tijd- en plaatsonafhankelijk werken in 2010, Op weg naar Het Nieuwe Werken? 2012, p.16. 
7
 Buijs 2010, p. 6. 
8
 Brochure VNO- NCW: Telewerken iets voor u? p. 4. 
9
 Dik Bijl is schrijver, adviseur, begeleider, spreker en onderzoeker op het gebied van HNW en behoort tot  
  de pioniers op dit gebied.  
10
 Bijl 2009, p. 27. 
11
 Roozendaal 2012, p. 16. 
12
 Jansen 2011, p. 7-11. 
13
 Rapport Hugo Sinzheimer Instituut 2011  p. X. 
14
 Rapport Hugo Sinzheimer Instituut 2011, p. 10. 
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Een van de meest geaccepteerde omschrijvingen van HNW is die van professor dr. H.W. 
Volberda van de Erasmus Universiteit. Volgens Volberda is HNW, samengevat, een samenspel 
van het dynamisch managen, flexibel organiseren en slimmer werken.15  
 
Uit bovenstaande omschrijvingen valt te destilleren dat HNW de volgende kenmerken omvat: 
verantwoordelijkheid, resultaat, mobiliteit, ICT-ondersteuning, fysieke werkomgeving en 
balans tussen werk en privé. Hierna zullen ze nader worden toegelicht. 
 
2.2.1 Verantwoordelijkheid bij de werknemer 
Kenmerkend aan HNW is dat het een nieuwe visie brengt op de verhouding tussen werkgever 
en werknemer.16 De traditionele manier van werken, waarbij de werkgever de leiding en 
controle heeft over de werkzaamheden van de werknemer, is achterhaald en maakt plaats 
voor een werkgever die de werknemer meer vertrouwen, autonomie en verantwoordelijkheid 
geeft.17 De werknemer krijgt derhalve meer vrijheid in de manier waarop hij werkt. De 
werknemer bepaalt zelf waar en wanneer hij werkt en hoe hij invulling geeft aan zijn 
werkzaamheden. Het hebben van  meer verantwoordelijkheid en autonomie biedt voordelen. 
Zo zet de werknemer zich meer in en benut hij zijn arbeidstijd optimaal.18 Daarnaast bevordert 
HNW de medewerkerstevredenheid.19 
Bijl geeft een mooie omschrijving van de verhouding tussen werkgever en werknemer in het 
kader van HNW. Hij beschrijft de werknemer als een ondernemer en de werkgever als een 
coach. Door meer verantwoordelijkheid en autonomie te geven krijgt de werknemer de rol van 
ondernemer, die zijn ‘mentale territorium’ kan uitbreiden. De werkgever, die nog wel 
eindverantwoordelijk is voor de ondernemers, krijgt een coachende en ondersteunende rol.20 
 
2.2.2 Resultaatgericht 
Een ander kenmerk van HNW is het sturen op resultaat in plaats van aanwezigheid op kantoor.  
HNW geeft de werknemer weliswaar meer vrijheid, maar dit houdt geen vrijheid blijheid in. Nu 
de controlerende rol van de werkgever in het kader van HNW is veranderd in een meer 
sturende en ondersteunende rol, moet de werkgever op de één of andere manier inzicht 
kunnen hebben in de werkzaamheden van de werknemer. Dit kan in de vorm van resultaat-
afspraken. In een resultaatafspraak wordt vastgelegd wat het takenpakket is en wat de 
verantwoordelijkheden zijn van de werknemer.21 Op deze manier kan de werkgever meten en 
controleren of de werknemer zijn verantwoordelijkheid daadwerkelijk heeft genomen.22  
Een andere term die ook wel voor resultaatgericht werken wordt gehanteerd, is 
performancemanagement.23  
 
                                                          
15
 www.microsoft.com/netherlands/het-nieuwe-werken/wat-is-het-nieuwe-werken/algemeen/wat-is-   het-nieuwe-     
werken/definitie-van-het-nieuwe-werken.aspx 
16
 Tijd- en plaatsonafhankelijk werken in 2010, Op weg naar Het Nieuwe Werken? 2012, p. 7. 
17
 Rapport Hugo Sinzheimer Instituut 2011, p. 9. 
18
 Buijs 2010, p. 9; Rapport Hugo Sinzheimer Instituut 2011, p. 9. 
19
 Buijs 2010, p. 9. 
20
 Bijl 2009, p. 72. 
21
 Bijl 2009, p. 68. 
22
 Idem. 
23
 Buijs 2010, p. 10. 
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2.2.3 Mobiliteit 
Mobiliteit houdt in het plaats- en tijdonafhankelijk werken, waarbij de werknemer niet meer 
op vaste werkdagen en -tijden op kantoor aanwezig hoeft te zijn.24 Plaats- en tijdonafhankelijk 
werken hoeft niet alleen thuis- en telewerken in te houden.25 De arbeidsplaats kan zich verder 
uitstrekken dan het kantoor en de woning. Zo kunnen de werkzaamheden bijvoorbeeld aan 
het strand of op een terras worden verricht. Mobiliteit biedt veel voordelen. Het bespaart 
reistijd, reiskosten en huisvestingskosten.26 De reistijd die bespaard blijft, kan nu ingezet 
worden als productieve arbeidstijd. Een andere prettige bijeenkomst van de mobiliteit betreft 
het omzeilen van files.27  
 
2.2.4 ICT-ondersteuning 
Om te kunnen werken volgens HNW is de ICT-ondersteuning onontbeerlijk. Deze 
technologische voorzieningen maken het plaats- en tijdonafhankelijk werken mogelijk. Hierbij 
kan gedacht worden aan het ter beschikking stellen van mobiele apparaten aan de werknemer 
als een mobiele telefoon, smartphone, laptop al dan niet met teleconferencing-  (virtuele 
vergadermogelijkheden) en conference call-opties, iPad, notebook etc.28 
 
2.2.5 Fysieke werkomgeving 
HNW brengt een andere inrichting van de arbeidsplaats, de fysieke werkomgeving, met zich 
mee. Normaal gesproken is dat het klassieke kantoor met vaste werkplekken.29 Deze 
werkomgeving ondersteunt het HNW niet goed. Daarvoor in de plaats komen flexibele 
werkplekken waar iedereen aan kan werken. HNW leidt daardoor tot een lagere 
werkplekratio.30 Het aantal fysieke werkplekken kan met HNW met circa 40 tot 50% 
verminderen, aldus Veldhoen.31 Volgens Bijl vereist het ‘ultieme Nieuwe Werken’ een effectief 
en efficiënt kantoor, een ontmoetingsplek en visitekaartje.32 Het effectieve kantoor houdt in 
dat er twee soorten werkplekken worden ingericht, namelijk concentratiewerkplekken voor 
degenen die in stilte willen werken en communicatiewerkplekken voor onder andere overleg.33 
Het efficiënte kantoor houdt in dat het kantoor functioneler en praktischer wordt ingericht. 
Omdat het kantoor niet meer de primaire werkplek is bij HNW, verandert deze in een 
ontmoetingsplaats waar medewerkers bij elkaar kunnen komen. De binding (‘commitment’) 
van de medewerkers met het bedrijf wordt op deze manier in stand gehouden. Door er een 
fraaie inrichting aan te geven, is het zowel een aantrekkelijke trekpleister voor medewerkers 
als een mooi visitekaartje naar de buitenwereld toe.34  
 
2.2.6 Balans werk en privé 
HNW draagt bij aan het beter combineren van werk met privétaken. Door zelf te bepalen waar 
en wanneer wordt gewerkt, kunnen werknemers hun werk beter afstemmen op hun 
                                                          
24
 Buijs 2010, p. 10. 
25
 Telewerken betekent letterlijk op afstand werken. Thuiswerken is een vorm van telewerken, aldus Bijl, p. 53. 
26
 Rapport Hugo Sinzheimer Instituut 2011, p. 9. 
27
 De Vroe & Weijts-Huiskes 2009, p. 12-17. 
28
 Bijl 2009, p. 45. 
29
 Bijl 2009, p. 48. 
30
 ROP-advies 2011, p. 3. 
31
 Veldhoen 2011, p. 30. 
32
 Bijl 2009, p. 49. 
33
 Bijl 2009, p. 50. 
34
 Bijl 2009 p. 51-52. 
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privéleven. Dit is zowel in het belang van de werkgever als de werknemer. Nu werknemers 
flexibeler ingezet kunnen worden betekent dit een hogere medewerkerstevredenheid, 
klanttevredenheid en productiviteit. Tot slot bevordert HNW een betere balans tussen werk en 
privé en de arbeidsparticipatie.35 
 
2.3 Ontstaansgeschiedenis HNW 
De laatste jaren wordt er veel geschreven en gepraat over HNW. Hierboven is uiteengezet wat 
het HNW inhoudt. Maar hoe nieuw is HNW eigenlijk en hoe is het ontstaan?  
Het begon allemaal met Bill Gates, de oprichter van Microsoft. In 2005 introduceerde Bill Gates 
het begrip HNW (‘The New World of Work’) voor het eerst in zijn ‘white paper’36 en hij kan 
daarmee gezien worden als één van de grondleggers van dit begrip.37 In deze ‘white paper’ 
geeft hij zijn visie op werk in de toekomst, waarbij hij wijst op de noodzaak van én 
mogelijkheden van digitaal werken als de nieuwe manier van werken.38 In ons land paste 
verzekeraar Interpolis in 1996 HNW toe. Daarmee is Interpolis voorloper op dit gebied.39 
Alhoewel HNW een vrij nieuw begrip is, bestaan de ideeën en componenten ervan al veel 
langer. Onder de noemer van empowerment, kantoorinnovatie, zelfsturing, coaching en 
kennismanagement zijn organisaties eigenlijk al decennialang bezig met HNW.40 De opkomst 
van de ICT die werken op allerlei locaties en momenten mogelijk heeft gemaakt, en 
voornamelijk het internet heeft HNW in gang gezet.41 Zonder de ICT is het HNW onmogelijk, 
aldus Bijl.42 HNW onderscheidt zich nadrukkelijk van de traditionele manier van werken. HNW 
kent een decentrale manier van produceren, terwijl de gecentraliseerde productie typerend is 
voor de traditionele manier van werken.43  
 
Om de overgang van de traditionele manier van werken naar HNW te kunnen verklaren 
moeten we terugblikken op de laatste decennia. De industriële revolutie in de 18e eeuw, 
waarbij fabrieken sterk in opmars kwamen, kenmerkte zich door een sterk gecentraliseerde 
productie, hiërarchische organisatie en tijd- en plaatsgebonden arbeid.44 De ‘command & 
controle managementstijl’, zoals Bijl het noemt, werd toegepast.45 Leidinggevenden voerden 
voortdurend controle uit over de arbeiders en er werden strenge instructies gegeven. De 
arbeiders waren gehouden verantwoording af te leggen aan hun leidinggevenden. Aan het 
eind van de vorige eeuw werd de industriële sector ingehaald door de administratieve en 
dienstverlenende sector. Arbeiders en ambachten werden vervangen door robots en 
machines. Het handwerk werd vervangen door kennis- en informatiewerk.46 De komst van 
deze zogenoemde kenniseconomie heeft ook tot een andere beroepsbevolking geleid, 
namelijk in deeltijd werkende, hoger opgeleide werknemers die professioneler, zelfstandiger 
                                                          
35
 Kamerstukken II 2010/11 32 889, nr. 1-3. 
36
 Een white paper (witboek) behandelt een onderwerp dat bedrijven helpt met de besluitvorming bij een  
    specifiek probleem met als doel een oplossing te bieden voor dat specifieke probleem. 
37
 www.hetnieuwewerkenblog.nl/het-nieuwe-werken-waar-komt-de-term-vandaan/ 
38
 www.microsoft.com/mscorp/execmail/2005/05-19newworldofwork.mspx 
39
 Veldhoen 2011, p. 12. 
40
 Bijl 2009, p. 18. 
41
 Idem. 
42
 Idem. 
43
 Rapport Hugo Sinzheimer Instituut  2011, p. 10. 
44
 Van der Wielen 2011, p. 23. 
45
 Bijl 2009, p. 19-20. 
46
 www.microsoft.com/netherlands/het-nieuwe-werken/wat-is-het-nieuwe-werken/algemeen/geschiedenis/de-
industriele-revolutie.aspx 
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en mondiger waren.47 Ondanks de maatschappelijke veranderingen bleef de gecentraliseerde 
manier van werken, de hiërarchische organisatie en de manier van leidinggeven ongewijzigd.48 
De globalisering, individualisering en snelle ontwikkeling van de ICT in de afgelopen dertig jaar, 
hebben eraan bijdragen dat HNW in opkomst is.49 
 
Uit het bovenstaande blijkt dat HNW een containerbegrip is voor een andere manier van 
werken. HNW is niet enkel beperkt tot de ICT of mobiel werken. Het betreft een integrale 
aanpak van zowel de fysieke, virtuele als mentale werkomgeving.  
 
2.4 De arbeidsrechtelijke positie van de werknemer  
Zoals eerder vermeld, betekent HNW voor de werknemer meer verantwoordelijkheid, 
zelfstandigheid en resultaatgericht werken. De arbeidsverhouding tussen werkgever en 
werknemer lijkt daardoor gelijkwaardiger te worden.50 Deze tendens kan op gespannen voet 
komen te staan met de traditionele arbeidsovereenkomst, die zich kenmerkt door de 
gezagsverhouding en ondergeschiktheid van de werknemer impliceert. Gelet hierop kan in het 
kader van HNW de vraag rijzen of HNW gevolgen heeft voor het bestaan van de 
gezagsverhouding en daarmee de arbeidsovereenkomst. In die zin is de arbeidsrechtelijke 
positie van de werknemer belangrijk. In deze paragraaf wordt hier nader op ingegaan. 
 
Aan de verplichting om werkzaamheden door de werknemer te verrichten ligt altijd een 
overeenkomst ten grondslag.51 Voor de toepassing van HNW in de organisatie kan de 
werkgever ervoor kiezen om de werkzaamheden te laten verrichten op basis van de 
arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW. Het is echter juridisch ook mogelijk om de 
werkzaamheden te laten verrichten op grond van een overeenkomst van aanneming van werk 
(artikel 7:750 BW) of een overeenkomst van opdracht (artikel 7:400 BW). Ook is het mogelijk 
een zelfstandige zonder personeel (zzp´er) in te huren. Bij de laatste drie overeenkomsten 
wordt de arbeid zelfstandig, naar eigen inzicht en voor eigen risico verricht.52 Het verschil 
tussen de overeenkomsten is van belang voor de rechtspositie van de werknemer. Wanneer 
sprake is van een arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW bieden de 
dwingendrechtelijke bepalingen in titel 10 van Boek 7 BW een grote mate van bescherming 
aan de werknemer, zoals loondoorbetaling bij ziekte en vakantie en ontslagbescherming. Voor 
de vraag of iemand werknemer is in de zin van artikel 7:610 BW, is van belang of er sprake is 
van ondergeschiktheid van de werknemer. De ondergeschiktheid van de werknemer, oftewel 
de gezagsverhouding, is het meest karakteristieke element van een arbeidsovereenkomst en 
het onderscheidende criterium met de overeenkomst van aanneming van werk en de 
overeenkomst van opdracht. 53  
 
In de hiernavolgende paragraaf zal nader worden ingegaan op de gezagsverhouding en zal 
bekeken worden hoe de gezagsverhouding zich verhoudt tot HNW.  
 
 
                                                          
47
 Jansen 2011, p. 7-11. 
48
 Idem. 
49
 Bijl 2009, p. 21-26. 
50
 Handreiking HNW en Arbo 2010, p. 2. 
51
 De Joode 2001, p. 14. 
52
 Bakels e.a. 2011, p. 57. 
53
 Asser/Heerma van Voss 7-V* 2008, nr. 19-20; De Joode 2001, p. 15.  
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2.5 De gezagsverhouding en HNW 
De arbeidsovereenkomst is in artikel 7:610 BW gedefinieerd als: ‘de overeenkomst, waarbij de 
ene partij, de werknemer, zich verbindt, in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen 
loon gedurende zekere tijd arbeid te verrichten.’ 
Is er sprake van een arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW, dan gelden de 
bepalingen van titel 10 van Boek 7 BW. Alvorens te kunnen spreken van een 
arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW moet aan drie criteria worden voldaan, 
namelijk: 
1. de verplichting van de werkgever loon te betalen; 
2. de verplichting van de werknemer (persoonlijk) arbeid te verrichten; 
3. de arbeid van de werknemer wordt verricht in dienst van de werkgever.54 
 
Ondanks het feit dat de arbeider uit de vorige eeuw niet meer is te vergelijken met de 
werknemer anno 2012, is de definitie van de arbeidsovereenkomst inhoudelijk onveranderd 
gebleven. De criteria ‘arbeid’, ‘loon’ en ‘in dienst van’ zijn nog steeds bepalend voor de 
arbeidsovereenkomst. De wetgever heeft, ondanks voorstellen tot wijziging, geen aanleiding 
gezien om de definitie van de arbeidsovereenkomst inhoudelijk te wijzigen. Dit komt volgens 
de wetgever doordat het nog steeds een ‘bruikbaar criterium’ is, in die zin dat de definitie van 
het artikel zich juridisch goed onderscheidt van de overeenkomst van aanneming van werk en 
de overeenkomst van opdracht.55 Uit de rechtspraak blijkt echter dat de criteria waaruit de 
arbeidsovereenkomst bestaat, niet altijd duidelijk zijn. Vooral het derde criterium ‘in dienst 
van’ heeft geleid tot veel  jurisprudentie. Wat houdt ‘in dienst van’ in? Wanneer is iemand ‘in 
dienst van’ een ander? In de rechtspraak is dit criterium in die zin uitgekristalliseerd dat er 
sprake moet zijn van een ondergeschiktheidsverhouding oftewel een gezagsverhouding. In 
sommige situaties is het lastig om de aanwezigheid van een gezagsverhouding bij de uitvoering 
van een overeenkomst vast te stellen. In de rechtspraak zijn twee benaderingen te vinden op 
grond waarvan de aanwezigheid van een gezagsverhouding en ergo een arbeidsovereenkomst 
werd aangenomen, namelijk het materiële gezagsbegrip en het formele gezagsbegrip. Wat 
deze begrippen inhouden, komt hierna aan bod. 
 
2.5.1 Het materiële gezagsbegrip 
Vaste rechtspraak is dat het niet noodzakelijk is dat er feitelijk instructies worden gegeven 
door de werkgever om de gezagsverhouding aan te nemen. De bevoegdheid om dergelijke 
instructies te geven is al voldoende om tot de aanwezigheid van een gezagsverhouding te 
concluderen.56 Dit wordt ook wel het materiële gezagsbegrip genoemd, aldus Jansen en 
Loonstra.57 Hierbij wordt gekeken naar het inhoudelijke aspect van de werkrelatie, waarbij de 
instructiebevoegdheid van de werkgever en de verplichting van de werknemer om deze op te 
volgen in aanmerking worden genomen. Indien de werkgever geen enkele inspraak heeft over 
de wijze waarop iemand zijn werkzaamheden verricht, is er geen sprake van een 
gezagsverhouding en ergo geen arbeidsovereenkomst. Dit volgt uit het arrest Striptease-
danseres58, waarin het ging om een stripteasedanseres die op staande voet werd ontslagen na 
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 Bakels e.a. 2011, p. 55-57. 
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 Loonstra 2005, p. 96. 
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 HR 28 september 1983, NJ 1984, 92 [X./Z.]. 
57
 Jansen & Loonstra 1998, p. 817-821. Jansen en Loonstra hebben de begrippen materiële en formele  
    gezagsbegrip geïntroduceerd. Er zijn echter auteurs die de begrippen in precies omgekeerde gevallen 
    als hierboven hanteren, zoals Smitskam en Aerts. Dit geldt ook voor de Centrale Raad van Beroep. 
58
 HR 1 december 1961, NJ 1962, 79 [Striptease danseres]. 
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bezwaren van de politie tegen haar optreden. De Hoge Raad overwoog dat in onderhavig geval 
geen sprake was van een arbeidsovereenkomst door het ontbreken van een 
gezagsverhouding, ook al was de danseres verplicht haar werkzaamheden te verrichten in het 
etablissement van de werkgever. De werkgever had namelijk geen enkele zeggenschap over de 
wijze waarop de stripteasedanseres haar werk uitvoerde. De Hoge Raad heeft in dit arrest als 
volgt inhoud gegeven aan de ondergeschiktheidsverhouding: ‘een 
ondergeschiktheidsverhouding is aanwezig, indien de werkgever gerechtigd is de werknemer 
aanwijzingen te geven en de werknemer gehouden is de aanwijzingen van de werkgever op te 
volgen’. 
 
Op het punt van het materiële gezagsbegrip is ook het arrest Animeermeisjes59 relevant. In dit 
arrest ging het om de vraag of de animeermeisjes en danseressen ondergeschikt waren aan 
hun opdrachtgever, anders dan in het arrest Stripteasedanseres. Een gezagsverhouding werd 
hier wel aangenomen. De opdrachtgever was bevoegd bindende aanwijzingen of opdrachten 
te geven ten aanzien van de inhoud van de werkzaamheden, de wijze van uitvoering daarvan 
en de tijden waarop die werkzaamheden moesten worden verricht. Ondanks de grote 
gelijkenis in de casuïstiek, valt de uitspraak van de rechter in onderhavig geval anders uit dan 
in het arrest Stripteasedanseres. Waar op grond van het materiële gezagsbegrip de 
gezagsverhouding niet werd aangenomen in laatstgenoemd arrest, werd dit wel aangenomen 
in het arrest Animeermeisjes.  
 
2.5.2 Het formele gezagsbegrip 
In de rechtspraak is er ook een andere benadering te vinden voor de beantwoording van de 
vraag of er is sprake is van een gezagsverhouding, namelijk het organisatorische aspect. Dit 
wordt door Jansen en Loonstra aangeduid als het formele gezagsbegrip.60 Hierbij wordt 
gekeken naar feitelijke omstandigheden, zoals de regelmaat waarmee gewerkt wordt (de 
werktijden), de wijze en het karakter van de beloning, de eventuele loondoorbetalingen bij 
ziekte of vakantie, het incidentele karakter van het werk et cetera.61 Ook wordt gekeken naar 
de aard van de arbeid, de duurzaamheid van de relatie en de mate waarin de werkende is 
ingebed in de organisatie.62 Het formele gezagsbegrip sluit nauw aan bij artikel 7:660 BW, 
waarin de werknemer verplicht is redelijke opdrachten van de werkgever op te volgen en 
verplicht is zich te houden aan voorschriften omtrent het verrichten van de arbeid alsmede 
aan die welke strekken ter bevordering van de goede orde in de onderneming. In paragraaf 
2.5.5 zal dieper worden ingegaan op dit instructierecht. In de rechtspraak heeft er gaandeweg 
een accentverschuiving van het materiële gezagbegrip (ook wel werkinhoud genoemd) naar 
het formele gezagsbegrip (de werkdiscipline) plaatsgevonden. Volgens Jansen en Loonstra ligt 
dit aan het feit dat ‘de instructies van de werkgever, als gevolg van de professionaliteit en 
zelfstandigheid van de werknemer, steeds minder betrekking hebben op de inhoud van het 
werk. Andere factoren moeten dan de ondergeschiktheid aannemelijk maken voor de 
vaststelling van zeggenschap van de werkgever over de werknemer’.63  
Zo achtte de Hoge Raad een gezagsverhouding op grond van het formele gezagsbegrip 
aanwezig in het arrest Imam64. De Hoge Raad oordeelde in onderhavig geval dat de 
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omstandigheid dat de imam tot het vervullen van zijn godsdienstig ambt weliswaar niet aan 
het gezag van zijn werkgever is onderworpen, niet uitsluit dat hij met betrekking tot de overige 
aspecten van de contractuele relatie zoals werktijden en het opnemen van vakantiedagen 
daaraan wel is onderworpen en er derhalve sprake is van een gezagsverhouding. Een ander 
arrest met betrekking tot het aannemen van een gezagsverhouding op grond van het formele 
gezagsbegrip is het arrest Den Hollander/Luitingh.65 Hierin stond de vraag centraal of de 
vertaalster ‘in dienst was’ bij haar werkgever (opdrachtgever) en daarmee sprake was van een 
arbeidsovereenkomst. Ondanks dat de opdrachtgever bevoegd was instructies te geven met 
betrekking tot de vertaling, beschouwde de Hoge Raad de vertaalster niet ‘in dienst van’ de 
werkgever. Hiertoe overwoog de Hoge Raad dat ‘de verplichting een incidentele opdracht als 
waarvan hier sprake is te vervullen overeenkomstig aanwijzingen van de opdrachtgever het 
bestaan van een gezagsverhouding geenszins behoeft mee te brengen’. Hieruit kan worden 
geconcludeerd dat hoe incidenteler de werkrelatie is, hoe sterker de instructiebevoegdheid 
moet zijn om een gezagsverhouding aan te nemen.66 Uit het arrest Motelzangeres blijkt dat 
het aannemen van een gezagsverhouding op enkel het formele gezagsbegrip onvoldoende is; 
er dient tenminste altijd enigerlei vorm van zeggenschap aanwezig te zijn.67 In onderhavig 
geval was de enkele omstandigheid dat de werktijden van de werknemer contractueel waren 
vastgelegd, niet voldoende om een gezagsverhouding aan te nemen. Daartoe was tenminste 
vereist dat de werkgever op enige manier zeggenschap had over de wijze waarop de 
werknemer de werkzaamheden op de overeengekomen werktijden diende te verrichten. Uit 
dit arrest kan worden afgeleid dat materiële gezagsuitoefening door de werkgever niet volledig 
afwezig mag zijn. 
 
De Hoge Raad heeft sedert het arrest Groen/Schoevers68 een belangrijke plaats toegekend aan 
het formele gezagsbegrip. In dit arrest ging het om een zelfstandig belastingadviseur die, op 
diens verzoek, een mondelinge overeenkomst met het opleidingsinstituut Schoevers was 
aangegaan voor het geven van lessen. De vergoeding werd in de vorm van declaraties 
uitgekeerd, waarbij btw in rekening werd gebracht en werd overgemaakt aan de 
belastingadviseur. In het arrest ging het om de vraag of er sprake was van 
arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 7:610 BW. In het betreffende arrest heeft de Hoge 
Raad belangrijke betekenis toegekend aan de bedoeling van partijen bij het vaststellen van de 
overeenkomst. Wat tussen partijen heeft te gelden ‘wordt bepaald door hetgeen hun bij het 
sluiten van de overeenkomst voor ogen stond, mede in aanmerking genomen de wijze waarop 
zij feitelijk aan de overeenkomst uitvoering hebben gegeven en aldus daaraan inhoud hebben 
gegeven. Aan de hand van de op deze wijze vastgestelde inhoud van de overeenkomst kan de 
rechter vervolgens bepalen of de overeenkomst behoort tot een van de in de wet geregelde 
bijzondere overeenkomsten’.69  
De vraag of er een arbeidsovereenkomst tussen de belastingadviseur en Schoevers tot stand 
was gekomen, beantwoordde de Hoge Raad aan de hand van vier heldere en toepasbare 
toetsmomenten (ook wel aangeduid als ‘het stappenplan’70), namelijk: 
 (1) de partijbedoeling; wat stond de partijen bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen? 
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Was een arbeidsovereenkomst wel de bedoeling van de partijen, dan is er sprake van een 
arbeidsovereenkomst. Was een arbeidsovereenkomst niet de bedoeling, dan geldt de 
volgende toets: 
(2) het formele gezagsbegrip (het organisatorische aspect); welke rechtsgevolgen hebben de 
partijen verbonden aan hun overeenkomst? 
Met de toets op het formele gezagsbegrip geeft de Hoge Raad aan, dat bij de vraag of een 
gezagsverhouding aanwezig is, de rechtsverhouding tussen partijen in zijn totaliteit moet 
worden beoordeeld, aldus Loonstra.71 Hiermee treedt de Hoge Raad buiten de strikte kaders 
van het traditionele gezagsbegrip.72 Blijkt uit de toets op het formele gezagsbegrip dat er geen 
sprake is van een arbeidsovereenkomst, dan is de volgende toets: 
(3) het materiële gezagsbegrip (het inhoudelijke aspect); is er ‘sprake van een zodanige 
gezagsverhouding (…) dat niettemin van een arbeidsovereenkomst moet worden gesproken’? 73 
Heeft de werkgever enige vorm van zeggenschap? Een ontkennend antwoord op deze vraag 
leidt tot de laatste toets, namelijk: 
(4) de maatschappelijke positie van de werker; wat is de maatschappelijke positie van de 
betrokken werker? Een zwakke positie leidt ertoe dat er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst. In het geval dat de betrokken werker een sterke positie heeft, dan geldt 
de partijbedoeling.74 In de lagere rechtspraak heeft deze laatstgenoemde toets sinds het arrest 
Groen/Schoevers de nodige weerklank gevonden.75 
De reden dat de belastingadviseur voor meerdere opdrachtgevers werkzaam was, was reden 
voor de Hoge Raad om geen gezagsverhouding aan te nemen en daarmee de afwezigheid van 
een  arbeidsovereenkomst vast te stellen.76 De Hoge Raad oordeelde dat het niet de bedoeling 
van de partijen was geweest om een arbeidsovereenkomst te sluiten. Een formele 
gezagsuitoefening was afwezig. Het maandelijks uitbetalen van de declaraties aan de 
belastingadviseur werd niet aangemerkt als loon, omdat dit niet overeenkwam met de 
gebruikelijke betalingsvorm in geval van een arbeidsovereenkomst. Een materiële 
gezagsuitoefening werd evenmin aangenomen, ondanks dat de belastingadviseur op 
vastgestelde tijden aanwezig moest zijn en aan de richtlijnen van Schoevers gebonden was. Tot 
slot vormde de sterke positie van de belastingadviseur aanleiding voor de Hoge Raad om te 
concluderen dat hij geen aanspraak maakt op de arbeidsrechtelijke bescherming bij ontslag.  
 
2.5.3 Het instructierecht op grond van het materiële gezagsbegrip 
Zoals in vorige paragraaf is vermeld, valt uit de bewoordingen ‘in dienst van’ uit artikel 7:610 
BW af te leiden dat de werkgever, als uitvloeisel van het materiële gezagsbegrip, bevoegd is 
instructies te geven aan de werknemer. De instructies moeten wel in verband staan met de 
bedongen arbeid. De werknemer is in beginsel verplicht de instructies van de werkgever op te 
volgen. De werknemer die volgens het principe van HNW werkt, verricht zijn werkzaamheden 
voornamelijk op afstand, waarbij (directe) instructies van de werkgever ontbreken. De grote 
mate van zelfstandigheid, verantwoordelijkheid en het werken op afstand kan derhalve vragen 
oproepen over het instructierecht van de werkgever, nu inhoudelijke instructies van de 
werkgever achterwege blijven. Of dit inderdaad het geval is, zal hierna blijken.  
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De instructiebevoegdheid van de werkgever is een abstracte bevoegdheid. Dit houdt in dat de 
afspraak tussen partijen, de aard van de arbeidsovereenkomst en de redelijkheid en billijkheid 
de reikwijdte van de instructiebevoegdheid bepalen.77 De reële inhoud ervan kan daardoor per 
situatie verschillen.78 Zo zullen de instructies bij een fabriekswerker inhoudelijker zijn dan bij 
een chirurg, omdat de instructies bij laatstgenoemde zich grotendeels zullen beperken tot het 
vastleggen van de arbeidstijden, vakanties et cetera. Dit neemt niet weg dat zowel de 
fabriekswerker als de chirurg onderworpen zijn aan het gezag van de werkgever. Zo zagen we 
in de voorgaande paragraaf dat niet de feitelijke instructiebevoegdheid van de werkgever, 
maar de mogelijkheid om deze te kunnen geven doorslaggevend is voor het aannemen van 
een gezagsverhouding. In het kader van HNW zijn inhoudelijke instructies doorgaans ook niet 
nodig.79 De reden hiervoor is dat het vooral werknemers zijn die wegens hun kennis en 
specialisatie worden aangetrokken om te werken volgens HNW. De werkgever blijft bevoegd 
om - al dan niet inhoudelijke - instructies te geven aan de werknemer. In het kader van HNW 
levert het ontbreken van inhoudelijke instructies van de werkgever derhalve geen problemen 
op voor de arbeidsovereenkomst; de essentiële voorwaarde van de arbeidsovereenkomst, 
namelijk de gezagsverhouding, is nog steeds aanwezig. Van belang is immers het bestaan van 
de bevoegdheid om instructies te geven en niet zozeer de feitelijke uitoefening. Bungener is 
zelfs van mening dat, indien met de werknemer een bepaald resultaat is afgesproken waarvoor 
hij eindverantwoordelijk is en de werknemer zelf kan bepalen hoe hij dat bereikt (zoals dat bij 
HNW het geval is), de instructiebevoegdheid van de werkgever voor dat deel wordt 
‘weggecontracteerd’ met als gevolg dat de reikwijdte van de instructiebevoegdheid wordt 
beperkt.80 Ook al is de instructiebevoegdheid van de werkgever beperkt aanwezig, dan heeft 
dit geen gevolgen voor het bestaan van de arbeidsovereenkomst als bedoeld in artikel 7:610 
BW. De werknemer blijft namelijk op grond van de organisatorische aspecten, zoals het 
opnemen van vakantiedagen en het loon, ondergeschikt aan de werkgever. Zowel op grond 
van het materiële als op grond van het formele gezagsbegrip is er in het kader van HNW een 
gezagsverhouding aan te nemen en kunnen de werkzaamheden worden verricht op basis van 
de arbeidsovereenkomst krachtens artikel 7:610 BW. Dit houdt in dat de dwingendrechtelijke 
bepalingen van titel 10 in boek 7 BW van toepassing zijn en een grote mate van bescherming 
bieden aan de werknemer.  
 
2.5.4 Goed werknemerschap en goed werkgeverschap 
De instructiebevoegdheid van de werkgever wordt begrensd door de eisen van redelijkheid en 
billijkheid.81 Dit algemene beginsel is in het arbeidsovereenkomstenrecht apart opgenomen in 
artikel 7:611 BW. Op grond van dit artikel zijn werkgever en werknemer jegens elkaar verplicht 
zich als een goed werkgever respectievelijk een goed werknemer te gedragen. Uit artikel 7:611 
BW volgt dat de werkgever bij het geven van instructies zich als een goed werkgever dient te 
gedragen. Dit betekent dat de instructies redelijk dienen te zijn. Zo kan een instructie 
onredelijk zijn, indien de werkgever van de werknemer vergt om in strijd met wettelijke 
normen werkzaamheden te verrichten.  
Bij het opdragen van instructies dient de werkgever rekening te houden met de bezwaren die 
de werknemer aanvoert en te beoordelen in hoeverre die bezwaren opwegen tegen het 
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belang bij de uitvoering van de opgedragen instructie.82 Een dergelijke belangenafweging dient 
de werkgever ook te maken in het kader van HNW. Zo zal de werkgever, in het geval de 
werknemer zwaarwegende bezwaren heeft om plaatsongebonden te werken, de mogelijkheid 
moeten bieden om de werkzaamheden ook op kantoor te verrichten. Het is niet te verwachten 
dat een werknemer bezwaren zal hebben tegen de invoering van HNW. Hij krijgt namelijk de 
mogelijkheid om op de door hem gewenste tijden en plaatsen werkzaamheden te verrichten, 
tenzij de werkgever hem hierin niet voldoende faciliteert, bijvoorbeeld wanneer de werkgever 
geen voldoende ICT-ondersteuning biedt om elders dan in het bedrijf te werken. Het is de 
plicht van de werkgever om voor voldoende faciliteiten te zorgen, zodat de werknemer zijn 
werkzaamheden naar behoren kan verrichten, tenzij anders is overeengekomen. 
Hiertegenover bestaat de plicht van de werknemer om zijn arbeid ter beschikking te stellen.83  
 
2.5.5 Het instructierecht op grond van artikel 7:660 BW 
De instructiebevoegdheid van de werkgever vloeit ook voort uit artikel 7:660 BW, waarin is 
bepaald dat de werknemer zich heeft te houden aan de voorschriften omtrent het verrichten 
van de arbeid en aan de voorschriften die strekken ter bevordering van de goede orde in de 
onderneming van de werkgever. Het instructierecht - ook wel directierecht genoemd - van 
artikel 7:660 BW geeft de werkgever de bevoegdheid om ordevoorschriften uit te vaardigen 
waaraan werknemers zich bij de uitvoering van hun arbeidsovereenkomst dienen te houden. 
Deze voorschriften hebben meestal betrekking op o.a. roken, kleding, e-mail en 
internetgebruik en ziekteverzuim.84 De instructie kan worden gegeven aan een individuele 
werknemer, een groep werknemers of aan alle werknemers. 
De verankering van de instructiebevoegdheid in twee artikelen houdt geen inhoudelijk andere 
invulling van die bevoegdheid in. Volgens Bungener biedt artikel 7:611 BW de grondslag voor 
de werkgever om zeggenschap uit te oefenen over de werknemer en is artikel 7:660 BW een 
nadere uitwerking van deze zeggenschap door een verplichting op de werknemer te leggen.85 
Artikel 7:611 BW is in tegenstelling tot artikel 7:660 BW niet enkel beperkt tot de instructies 
die verband moeten houden met de te verrichten arbeid of de goede orde van de 
onderneming en heeft daardoor een ruimer toepassingsgebied.86 Croimans en De Laat zijn het 
hier niet mee eens.87 Volgens hen leert de wetsgeschiedenis dat deze opvatting niet juist is. Bij 
de totstandkoming van artikel 1639b BW oud (het huidige artikel 7:660 BW) werd in de 
ontwerpvoorstellen alleen maar gesproken over de verplichting van de werknemer zich te 
houden aan de voorschriften omtrent het verrichten van de arbeid. Nadat enkele Tweede 
Kamerleden deze omschrijving onvolledig vonden, omdat geen melding werd gemaakt van 
voorschriften omtrent het verblijf in de onderneming of de arbeidsplaats, werd het voorstel 
aangepast. In de Memorie van Toelichting werd dit artikel aangevuld met de bepaling die 
geacht moet worden alle voorschriften te omvatten die krachtens de tussen partijen 
bestaande dienstbetrekking kunnen worden gegeven.88 Hieruit concluderen Croimans en De 
Laat dat de instructiebevoegdheid uit artikel 7:660 BW inhoudelijk niet is begrensd en artikel 
7:611 BW daardoor per se niet ruimer is.  
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De instructies die op grond van artikel 7:660 BW worden gegeven dienen te vallen binnen de 
grenzen van algemeen verbindende voorschriften en de arbeidsovereenkomst (lid 2). Hoewel 
dit er niet met zoveel woorden in staat, dienen de instructies redelijk te zijn.89 De reikwijdte 
van de instructiebevoegdheid uit artikel 7:660 BW wordt bepaald bij het aangaan van de 
arbeidsovereenkomst. Over het algemeen kan worden gesteld dat hoe minder de werkgever 
met de werknemer overeen is gekomen over de manier waarop feitelijk invulling wordt 
gegeven aan de arbeidsovereenkomst, hoe groter zijn instructiebevoegdheid is.90 Als de 
werkgever en de werknemer bijvoorbeeld niet uitdrukkelijk zijn overeengekomen waar de 
werkzaamheden zullen worden verricht, dan heeft de werkgever op grond van zijn 
instructiebevoegdheid de vrijheid om de arbeidsplaats zelf te bepalen én te wijzigen. De 
vrijheid om instructie te geven omvat namelijk ook de vrijheid om deze te wijzigen.91 Ook in dit 
geval dient de werkgever bij die wijzigingen redelijk te handelen en een belangenafweging te 
maken bij bezwaren van de werknemer. De instructiebevoegdheid van de werkgever reikt niet 
zo ver dat hij daarmee arbeidsvoorwaarden kan wijzigen. De artikelen 7:611 BW en 7:660 BW 
bieden hiervoor geen grondslag.92 De (wijziging van) arbeidsvoorwaarden zal in paragraaf 2.5.7 
worden behandeld. 
 
2.5.6 Wijzigen arbeidsplaats en –tijden 
Het tijd- en plaatsongebonden karakter van HNW houdt een wijziging in van de arbeidsplaats 
en –tijden. Onduidelijk kan zijn of de wijziging van de arbeidsplaats en -tijden eenzijdig door de 
werkgever op grond van zijn instructierecht kan plaatsvinden, of dat daarvoor de instemming 
van de werknemer is vereist. In deze paragraaf zal getracht worden een antwoord te vinden op 
deze vraag.  
 
Tijdens het aangaan van een arbeidsovereenkomst worden door partijen in beginsel afspraken 
gemaakt over de arbeidsvoorwaarden en over hoe zij toepassing gaan geven aan de 
arbeidsovereenkomst.93 De afspraken die partijen uitdrukkelijk zijn overeengekomen bij het 
aangaan van de arbeidsovereenkomst gelden als uitgangspunt en binden de werkgever en de 
werknemer. Het beginsel van de verbindende kracht van de overeenkomst staat in de weg dat 
de werkgever noch de werknemer eenzijdig wijzigingen kan aanbrengen in de 
arbeidsovereenkomst.94 Hiervoor is instemming van beide partijen nodig.95 In onderling 
overleg kunnen de arbeidsvoorwaarden van de arbeidsovereenkomst worden gewijzigd. 
Instemming van de werknemer inzake de wijziging van arbeidsvoorwaarden mag overigens 
niet te snel worden aangenomen. Zo mag de werkgever bijvoorbeeld er niet van uitgaan dat, 
wanneer een wijzigingsvoorstel met het personeel is besproken en de meerderheid hiermee 
akkoord gaat, iedereen ermee ingestemd heeft.96  
 
Voor de vraag of de arbeidsplaats en –tijden wel of niet deel uitmaken van de 
arbeidsvoorwaarden en bij wijziging daarvan de instemming van beide partijen is vereist, dient 
eerst te worden nagegaan wat onder arbeidsvoorwaarden wordt verstaan.  
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Hoewel het begrip ‘arbeidsvoorwaarde’ in onze wetgeving weliswaar voorkomt, onder andere 
in artikel 7:613 BW, is het begrip niet in de wet gedefinieerd. Ook heeft de rechtspraak geen 
invulling gegeven aan dit begrip.97 Van Slooten heeft getracht de grenzen van het begrip 
scherp te trekken en heeft uiteindelijk aansluiting gezocht bij de ruime definiëring van de 
Sociaal Economische Raad (SER), namelijk: ‘het samenstel van rechten en verplichtingen van 
werkgever en werknemer tegenover elkaar ten aanzien van het verrichten van arbeid in 
loondienst’.98 In de praktijk wordt onderscheid gemaakt tussen ‘primaire’, ‘secundaire’ en 
‘tertiaire’ (overeengekomen) arbeidsvoorwaarden.99 Deze drie soorten voorwaarden zijn niet 
nader omlijnd. Tot de ‘primaire’ arbeidsvoorwaarden behoren in ieder geval het loon, de 
arbeidsduur, de vakantie-uren en de pensioenvoorziening. Over het algemeen vallen 
regelingen als overwerk, beloningstoeslagen en de vakantieperiodes onder de ‘secundaire’ 
voorwaarden. Tot slot vormen de onkosten- en vergoedingsregelingen de ‘tertiaire’ 
arbeidsvoorwaarden.100 Naast deze overeengekomen arbeidsvoorwaarden bestaan ook de 
arbeidsvoorwaarden die de werkgever krachtens zijn instructiebevoegdheid eenzijdig stelt, de 
zogenoemde ordevoorschriften als bedoeld in artikel 7:660 BW. De grens tussen deze twee 
soorten arbeidsvoorwaarden is evenmin scherp te trekken.101 Een ruime toepassing van het 
begrip arbeidsvoorwaarden, zoals de SER dat heeft gedefinieerd, heeft als gevolg dat ook 
ordevoorschriften onder dit begrip vallen, die alleen met wederzijds goedvinden kunnen 
worden gewijzigd. Omdat dit een ongewenste situatie is en gezien de rechtsonzekerheid die 
het begrip creëert, wordt in de literatuur gepleit voor een afgebakende definitie van het begrip 
arbeidsvoorwaarden.102 Hier ben ik het mee eens. Een wijziging van de arbeidsvoorwaarden 
leidt tot ofwel een aanpassing van de arbeidsovereenkomst ofwel een nieuwe 
arbeidsovereenkomst.103 Een letterlijke interpretatie van het begrip arbeidsvoorwaarden die 
de SER hanteert, houdt in dat de instructies die de werkgever op grond van artikel 7:660 BW 
aan de werknemer opdraagt ter bevordering van de goede orde in de onderneming (de 
ordevoorschriften), onder de arbeidsvoorwaarden worden gerekend. Dit zou betekenen dat bij 
elke instructie die de werkgever aan de werknemer geeft, een aanpassing van de 
arbeidsovereenkomst vereist is of telkens een nieuwe arbeidsovereenkomst moet worden 
aangegaan. Dit lijkt mij een uiterst ongewenste situatie en niet bevorderlijk voor de 
arbeidsverhouding. Volgens Schop behoren ordevoorschriften niet tot de 
arbeidsvoorwaarden.104 Mijns inziens dienen ordevoorschriften ook niet tot de 
arbeidsvoorwaarden te worden gerekend die alleen met wederzijdse instemming van partijen 
kunnen worden gewijzigd; zij dienen eenzijdig door de werkgever gewijzigd te kunnen worden.  
 
Hoe zit het dan met de wijziging van de arbeidsplaats en –tijden die kenmerkend zijn voor 
HNW? Doorgaans maakt de arbeidsplaats geen onderdeel uit van de arbeidsovereenkomst. In 
de literatuur noch in de rechtspraak wordt de arbeidsplaats tot de arbeidsvoorwaarden 
gerekend, tenzij de arbeidsplaats uitdrukkelijk is overeengekomen in de 
arbeidsovereenkomst.105 In dat geval maakt de arbeidsplaats deel uit van de 
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arbeidsvoorwaarden. In de regel valt het bepalen van de arbeidsplaats en het wijzigen daarvan 
onder het instructierecht van de werkgever op grond van artikel 7:660 BW.106 
In het kader van de wijziging van de arbeidstijden is artikel 27 lid 1 b Wet op de 
Ondernemingsraden (hierna: WOR) relevant. Op grond van dit artikel heeft de werkgever bij 
de wijziging van de arbeidstijden de instemming van de ondernemingsraad (hierna: or) nodig. 
Dit instemmingsrecht is enkel vereist wanneer de wijziging betrekking heeft op een groep 
werknemers of alle werknemers. Indien de or weigert in te stemmen met de wijziging van de 
arbeidstijden (bijvoorbeeld omdat er te weinig draagvlak is voor HNW), kan de werkgever 
plaatsvervangende toestemming krijgen van de kantonrechter. De toestemming zal worden 
verleend, indien de kantonrechter van oordeel is dat de weigering van de or onredelijk is of 
indien sprake is van zwaarwegende bedrijfsorganisatorische, bedrijfseconomische of 
bedrijfssociale omstandigheden. In het geval dat de or weigert in te stemmen met de wijziging 
van de arbeidstijden is er geen sprake van een absolute juridische belemmering; de situatie 
maakt het voor de werkgever alleen maar moeizamer om HNW in te voeren.107    
Op individueel niveau hoeft de werkgever geen rekening te houden met de or en is hij 
gerechtigd de arbeidstijden te wijzigen op grond van artikel 7:660 BW. 
 
Uit voorgaande kan worden afgeleid dat de werkgever niet de instemming van de werknemer 
behoeft voor het wijzigen van de arbeidsplaats in het kader van HNW; op grond van zijn 
instructiebevoegdheid in artikel 7:660 BW kan hij deze eenzijdig wijzigen. Dit geldt ook in het 
geval van een wijziging van de arbeidstijden bij een individuele werknemer. Bij een wijziging 
van de arbeidstijden ten opzichte van een grotere groep werknemers heeft de werkgever op 
grond van artikel 27 lid 1 b WOR de instemming van de or nodig. Een weigering van de or 
maakt de invoering van HNW echter juridisch niet onmogelijk. Uiteindelijk zal de werkgever, 
via het verkrijgen van toestemming door de kantonrechter, op grond van zijn instructierecht 
de arbeidstijden eenzijdig kunnen wijzigen. Een bijkomend effect van de bevoegdheid om de 
arbeidsplaats en -tijden eenzijdig te wijzigen, is dat de werknemer niet kan claimen dat hij 
recht heeft op HNW.108 
 
Hierboven hebben we gezien dat indien er geen afspraken zijn gemaakt omtrent de 
arbeidsplaats en -tijden de werkgever, op grond van zijn instructierecht, gerechtigd is deze aan 
te passen. Hiervoor heeft hij niet de instemming nodig van de werknemer, tenzij deze wel 
uitdrukkelijk zijn overeengekomen.109 
 
 2.5.7 Contractuele afspraken   
Indien de arbeidsplaats en ook de arbeidstijden wel uitdrukkelijk zijn overeengekomen in de 
arbeidsovereenkomst, dan gelden bij de wijziging daarvan de algemene regels van het 
privaatrecht (artikel 3:33 e.v. BW).110 Uitgangspunt daarbij is dat een overeenkomst partijen 
bindt en bij wijzigingen daarin wederzijdse instemming is vereist. Het opnemen van de 
arbeidsplaats en -tijden in de arbeidsovereenkomst biedt echter geen onomstotelijke 
zekerheid voor de werknemer. Zo heeft de werkgever, indien een werknemer niet instemt met 
een wijzigingsvoorstel van de werkgever, de mogelijkheid om op tenminste drie manieren de 
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arbeidsvoorwaarden van de werknemer eenzijdig te wijzigen (dus zonder dat de instemming 
van de betrokken werknemer vereist is), namelijk: 
(1) op grond van het eenzijdig wijzigingsbeding in artikel 7:613 BW; 
(2) op grond van het beginsel van goed werkgeverschap en goed werknemerschap in artikel 
7:611 BW;  
(3) via de toets van de algemene beginselen van redelijkheid en billijkheid in artikel 6:248 BW 
lid 2 BW.111 
Deze zullen één voor één hierna worden besproken. 
 
2.5.7.1 Het wijzigingsbeding in artikel 7:613 BW 
Een wijzigingsbeding houdt in dat de werkgever een in de arbeidsovereenkomst voorkomende 
arbeidsvoorwaarde eenzijdig kan wijzigen.112 Artikel 7:613 BW vereist dat het wijzigingsbeding 
schriftelijk is aangegaan. Een mondeling overeengekomen wijzigingsbeding is nietig op grond 
van artikel 3:39 BW.113 Een wijzigingsbeding geeft de werkgever de mogelijkheid om op snelle 
en adequate wijze in te kunnen springen op veranderende omstandigheden.114 De werkgever 
kan het wijzigingsbeding enkel inroepen, indien hij bij de wijziging een zodanig zwaarwichtig 
belang heeft, dat het belang van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad 
daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.115 Er dient derhalve een 
belangenafweging plaats te vinden tussen de belangen van de werkgever bij het wijzigen van 
de arbeidsplaats en –tijden en de belangen van de werknemer bij het in stand houden ervan. 
Uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat terughoudendheid gepast is bij de beoordeling of 
sprake is van een zwaarwichtig belang.116 In ieder geval behoren bedrijfseconomische redenen 
of organisatorische omstandigheden tot de zwaarwichtige belangen.117 Bij de wijziging van de 
arbeidsplaats en -tijden in het kader van HNW valt slecht in te zien welke zwaarwegende 
belangen de werknemer kan hebben. De werknemer krijgt immers de vrijheid om zijn eigen 
arbeidsplaats en -tijden te bepalen (in onderling overleg uiteraard).  
 
2.5.7.2 Het beginsel van goed werkgeverschap en goed werknemerschap in artikel 7:611 BW 
Indien er geen wijzigingsbeding is opgenomen in de arbeidsovereenkomst of indien de 
werkgever op individueel niveau een wijziging wil aanbrengen, biedt het beginsel van goed 
werkgeverschap en goed werknemerschap in artikel 7:611 BW de mogelijkheid om de 
arbeidsplaats en –tijden eenzijdig te wijzigen. Dit beginsel is ingevuld door de rechtspraak. Met 
name het arrest Van der Lely/Taxi Hofman118 is hier van belang. In dit arrest overwoog de Hoge 
Raad dat ‘uit artikel 7:660 BW blijkt dat de werkgever en de werknemer over en weer verplicht 
zijn zich als een goed werkgever respectievelijk een goed werknemer te gedragen. Dit brengt, 
wat de werknemer betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de werkgever, verband 
houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief behoort in te 
gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs 
niet van hem gevergd kan worden. Zulks wordt niet anders indien het zou gaan om gewijzigde 
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omstandigheden die in de risicosfeer van de werkgever liggen’.119 Dit criterium, ook wel het 
Taxi Hofman-criterium genoemd, houdt een dubbele redelijkheidstoets in; dat het voorstel van 
de werkgever redelijk dient te zijn (de objectieve redelijkheid) en dat van de werknemer 
aanvaarding in redelijkheid gevergd wordt (de subjectieve redelijkheid).120 In voornoemd 
arrest ging het om een taxichauffeur die als gevolg van gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid te 
werk werd gesteld als administratief medewerker/centralist. Vervolgens vond er een 
reorganisatie plaats. De werknemer werd vlak na de reorganisatie weer hersteld verklaard. 
Daar de functie van centralist tengevolge van de reorganisatie was opgeheven, kon de 
werknemer weer als taxichauffeur te werk gesteld worden, hetgeen hij weigerde. De Hoge 
Raad oordeelde dat de weigering van de werknemer niet terecht was en concludeerde dat 
deze een redelijk voorstel tot wijziging van de functie bij gewijzigde omstandigheden dient te 
aanvaarden. Met dit arrest werd de sterk beschermde arbeidspositie van de werknemer 
afgezwakt hetgeen tot veel kritiek heeft geleid in de literatuur.121  
 
Met het arrest Stoof/Mammoet122 uit 2008 heeft de Hoge Raad het Taxi Hofman-criterium 
genuanceerd. In onderhavig geval ging het om een werknemer die, als gevolg van de verkoop 
van het bedrijf de voorgestelde functiewijziging van zijn werkgever weigerde. De rechter stelde 
de werknemer aan de hand van het Taxi Hofman-criterium in het ongelijk en oordeelde dat de 
werknemer positief diende in te gaan op het redelijke voorstel van de werkgever. De Hoge 
Raad daarentegen oordeelde dat er meer bij komt kijken dan enkel de opstelling van de 
werknemer zelf. De werkgever dient zelf namelijk eerst een redelijke aanleiding te hebben om 
een voorstel tot wijziging te doen. De Hoge Raad overwoog daartoe dat ‘immers in de eerste 
plaats dient te worden onderzocht of de werkgever daarin als goed werkgever aanleiding heeft 
kunnen vinden tot het doen van een voorstel tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden, en of 
het door hem gedane voorstel redelijk is. In dat kader moeten alle omstandigheden van het 
geval in aanmerking worden genomen, waaronder de aard van de gewijzigde omstandigheden 
die tot het voorstel aanleiding hebben gegeven en de aard en ingrijpendheid van het gedane 
voorstel, alsmede - naast het belang van de werkgever en de door hem gedreven onderneming 
- de positie van de betrokken werknemer aan wie het voorstel wordt gedaan en diens belang bij 
het ongewijzigd blijven van de arbeidsvoorwaarden’.123 
 
Door deze overweging werd de positie van de werknemer wederom versterkt. Oftewel om in 
de woorden van Beltzer te spreken: ‘door deze ‘holistische’ weging worden de belangen van 
de werknemer voldoende beschermd’.124 Met het arrest Stoof/Mammoet breidt de Hoge Raad 
de eerder genoemde dubbele redelijkheidstoets uit met een derde redelijkheidstoets, namelijk 
dat de werkgever moet aantonen, waarom een wijziging nodig is en of het redelijk is.125  
 
Tenslotte heeft de Hoge Raad zich in dit arrest uitgelaten over de verhouding tussen het 
eenzijdig wijzigingsbeding in artikel 7:613 BW en artikel 7:611 BW. Hiertoe bepaalde de Hoge 
Raad dat artikel 7:613 BW ‘veeleer’ ziet op een wijziging ten opzichte van verscheidene 
werknemers en dat  het vooral van belang is bij de wijziging van collectieve 
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arbeidsvoorwaarden.126 Het wijzigingsbeding kon om die reden niet worden ingeroepen in 
individuele gevallen. Het gebruik van het woord ‘veeleer’ in de literatuur riep echter de vraag 
op of de Hoge Raad daarmee ruimte bood voor toepassing van artikel 7:613 BW in individuele 
gevallen.127 In het arrest Monsieurs/Wegener128 heeft de Hoge Raad hierin duidelijkheid 
verschaft door het woord ‘veeleer’ in zijn overweging te schrappen. De Hoge Raad komt tot de 
conclusie dat artikel 7:613 BW enkel ziet op collectieve wijzigingen die overeengekomen zijn in 
de individuele arbeidsovereenkomst, het arbeidsvoorwaardenreglement of het 
personeelshandboek. In het geval van wijzigingen in individuele gevallen ziet artikel 7:611 BW 
hierop, dat nader is uitgewerkt in het Taxi-Hofman-criterium.  
 
Hierboven hebben we gezien dat voor zover de arbeidsplaats en –tijden uitdrukkelijk zijn 
opgenomen in de arbeidsovereenkomst, de werkgever met een beroep op het beginsel van 
goed werkgeverschap en goed werknemerschap van artikel 7:611 BW kan trachten deze 
eenzijdig te wijzigen. In dit kader dient het wijzigingsvoorstel van de werkgever redelijk en 
noodzakelijk te zijn. Niet valt in te zien, waarom het voorstel van de werkgever om tot 
wijziging van de arbeidsplaats en –tijden over te gaan onredelijk zou zijn. Ook valt moeilijk in te 
zien, waarom een werknemer niet positief zou ingaan op dit redelijke voorstel van de 
werkgever. Beide partijen zullen tenslotte baat hebben bij het HNW.  
 
Indien de werkgever een collectieve wijziging wil doorvoeren en er geen eenzijdig 
wijzigingsbeding is overeengekomen, is het de werkgever niet toegestaan om terug te vallen 
op artikel 7:611 BW om de wijziging alsnog door te voeren.129Als laatste optie kan hij, via de 
toets van de redelijkheid en billijkheid in artikel 6:248 lid 2 BW, trachten om de arbeidsplaats 
en –tijden in het kader van HNW te wijzigen.  
 
2.5.7.3 Algemene beginselen van redelijkheid en billijkheid in artikel 6:248 lid 2 BW 
Artikel 6:248 lid 2 BW bepaalt dat een tussen partijen als gevolg van een overeenkomst 
geldende regel niet van toepassing is, als dit in de gegeven omstandigheden naar maatstaven 
van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn. Het verschil tussen artikel 6:248 lid 2 
BW en artikel 7:611 BW is dat laatstgenoemd artikel voornamelijk toeziet op de aanvullende 
werking van de redelijkheid en billijkheid. Indien een bepaalde arbeidsvoorwaarde niet is 
opgenomen in de arbeidsovereenkomst, heeft de werkgever de ruimte om wijzigingen aan te 
brengen. Artikel 6:248 lid 2 BW ziet daarentegen juist op de beperkende of derogerende 
werking van de redelijkheid en billijkheid: een regel wordt buiten toepassing gelaten als de 
uitkomst in de gegeven situatie naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid 
onaanvaardbaar zou zijn.130 Uit het arrest Apeldoorn/Duisterhof131 blijkt dat de formulering 
van artikel 6:248 lid 2 BW tot uitdrukking brengt dat de rechter de nodige terughoudend dient 
te betrachten bij de toepassing van de derogerende werking van de redelijkheid en billijkheid. 
Een beroep op dit artikel leidt er toe dat de werkgever de arbeidsovereenkomst collectief 
eenzijdig kan wijzigen. Dit kan van rechtswege; een rechterlijke uitspraak is niet nodig. Artikel 
6:248 lid 2 BW speelt geen rol in de wijzigingen van individuele gevallen. Artikel 7:611 BW 
voorziet tenslotte daarin al.  
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Op grond van bovenstaande is het de werkgever toegestaan krachtens artikel 6:248 lid 2 BW 
de overeengekomen arbeidsplaats en –tijden buiten toepassing te laten. Een toepassing van 
dit artikel kan enkel in het geval de werkgever de wijzigingen collectief wil doorvoeren. Voor 
individuele wijzigingen dient hij artikel 7:611 BW in te roepen. Mijns inziens zal een werkgever 
zelden een beroep op artikel 6:248 lid 2 BW doen om de wijzigingen in het kader van HNW te 
bewerkstelligen. Artikel 7:611 BW (voor individuele wijzigingen) en artikel 7:613 BW (voor 
collectieve wijzigingen) bieden de werkgever namelijk al voldoende handvatten om een 
eenzijdige wijziging door te voeren. Dit is tevens de reden om artikel 6:248 lid 2 BW te laten 
voor wat het is.  
 
2.6 Initiatiefvoorstel Wet Flexibel Werken  
Uit het voorgaande kan de conclusie worden getrokken dat de werknemer in beginsel geen 
aanspraak heeft op HNW. Het ligt aan de werkgever om HNW toe te staan en in te voeren. Het 
wetsvoorstel Flexibel Werken, dat in september 2011 door het CDA en GroenLinks is 
ingediend, beoogt daar verandering in aan te brengen.132 
 
2.6.1 Inhoud wetsvoorstel 
In het wetsvoorstel stellen de Kamerleden Van Gent en Van Hijum voor om de Wet aanpassing 
arbeidsduur (hierna: Waa) om te vormen tot een Wet flexibel werken (hierna: Wfw) om HNW 
juridisch gestalte te geven.133 De Wfw geeft werknemers het recht om de werkgever te 
verzoeken om flexibele werktijden134, arbeidsplaats135 en arbeidsduur136. Thans kunnen 
werknemers op grond van de Waa enkel een verzoek doen om het aantal uren te wijzigen. De 
Wfw biedt derhalve meer mogelijkheden aan de werknemer dan de huidige Waa. Het verzoek 
om flexibele werktijden, arbeidsplaats en arbeidsduur dient ten minste twee maanden voor 
het beoogde tijdstip schriftelijk te worden ingediend bij de werkgever. Deze termijn is, ten 
opzichte van de verzoektermijn in de Waa, gehalveerd. De reden hiervoor is dat de leden van 
mening zijn dat deze inkorting ten goede komt aan de flexibiliteit.137 De werkgever kan het 
verzoek van de werknemer enkel afwijzen, indien sprake is van een zwaarwegend bedrijfs- of 
dienstbelang. Hiervan is sprake, indien de aanpassing leidt tot ernstige problemen van 
financiële of organisatorische aard, roostertechnische aard of op het gebied van veiligheid. De 
Wfw geeft de werknemer de mogelijkheid om 26 weken na indiensttreding gebruik te maken 
van het verzoekrecht. In de huidige Waa is deze termijn langer, namelijk één jaar. Tot slot is de 
wachttijd om opnieuw een verzoek in te dienen verkort van twee jaar naar één jaar, nadat de 
werkgever het eerdere verzoek heeft ingewilligd of afgewezen. Het uitzonderingsartikel in de 
Waa voor kleine werkgevers met minder dan tien werknemers komt te vervallen, waardoor de 
Wfw van toepassing is op alle werkgevers. Tot slot is er een verbod om de arbeidsverhouding 
te beëindigen wegens de omstandigheid dat de werknemer om aanpassing van werktijden, 
arbeidsplaats en arbeidsduur heeft verzocht. Met het wetsvoorstel wordt een 
cultuurverandering nagestreefd in die zin dat HNW een vanzelfsprekendheid wordt. De Wfw 
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moet de combinatie van werk en privé voor werknemers vergemakkelijken, aldus de leden Van 
Gent en Van Hijum.138 
 
2.6.2 Aanleiding 
Het wetsvoorstel Flexibel werken is voortgevloeid uit het advies van de Sociaal Economische 
Raad (SER) in april 2011, genaamd ‘Tijden van de samenleving’. Hierin heeft de SER aan de 
voormalige minister van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) enkele oplossingen 
aangereikt voor een betere combinatie van werk en privé. In de huidige tijd combineren steeds 
meer werknemers hun werk met privétaken en ervaren hierdoor een grote tijdsdruk en 
tijdsgebrek, aldus de SER.139 Het gaat daarbij in het bijzonder om werknemers die zorgen voor 
hun kinderen of andere naaste familieleden die een duidelijke voorkeur hebben voor flexibele 
werkomstandigheden.140 De SER pleit onder andere voor flexibele arbeidsomstandigheden en 
het wegnemen van belemmerende wet- en regelgeving. 141 
Een tweede aanleiding voor het wetsvoorstel zijn de grote arbeidstekorten in het onderwijs en 
de zorg waarmee Nederland, als gevolg van de vergrijzing, de komende jaren te maken krijgt. 
Met het wetsvoorstel wordt beoogd de arbeidsparticipatie te bevorderen, met name die van 
vrouwen.142 Hoewel de arbeidsparticipatie van vrouwen 60% bedraagt en derhalve aan de 
hoge kant is, is de werkweek met gemiddeld 25 uur relatief laag, aldus de toelichting.143   
Uit onderzoek van de Taskforce Deeltijdplus blijkt dat vrouwen onder flexibele 
werkomstandigheden bereid zijn meer te werken.144  
 
Een derde argument om HNW in een wettelijke regeling te gieten is de onvoldoende 
verankering in cao-afspraken omtrent HNW, aldus de toelichting.145 Door middel van 
‘driekwart dwingend recht’ willen de initiatiefnemers werkgevers en werknemers stimuleren 
om meer concrete cao-afspraken te maken over dit onderwerp.  
 
2.6.3 Nadere analyse wetsvoorstel  
Momenteel is er geen wettelijk recht op HNW af te dwingen. Op dit moment kan de 
werknemer, door zich te beroepen op goed werkgeverschap in artikel 7:611 BW, verzoeken 
om te werken volgens het principe van HNW. De huidige situatie werkt willekeur in de hand, 
omdat het van de werkgever afhangt of hij een dergelijk verzoek wel of niet inwilligt. Een 
wettelijke regeling zou houvast bieden aan de werknemer en rechtszekerheid creëren. De Vroe 
en Weijts-Huiskes zijn grote voorstanders van het wettelijk verankeren van een recht op HNW. 
Zij pleiten voor een wettelijke regeling, soortgelijk aan de Waa, dat de werknemer recht geeft 
op HNW, tenzij de werkgever zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen heeft die zich 
daartegen verzetten.146 Met het wetsvoorstel Flexibel Werken lijkt hun langgekoesterde wens 
te zijn uitgekomen.  
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Hoewel een wettelijke regeling rechtszekerheid kan bieden, kan het vastleggen van de 
aangepaste arbeidsplaatsen en -tijden ongewild leiden tot een beperking van de flexibiliteit die 
HNW met zich meebrengt. De Raad voor het Overheidspersoneelsbeleid (ROP) heeft ook zijn 
zorgen hierover geuit.147 Uitgangspunt bij HNW is namelijk de mogelijkheid om bij wijze van 
spreken elke dag de arbeidstijden en arbeidsplaats te wijzigen afhankelijk van de 
werkzaamheden. De dynamiek van HNW kan door wettelijke verankering teniet worden 
gedaan, aldus de ROP, die ook van mening is dat enkel een wettelijke regeling onvoldoende is 
om HNW goed te reguleren.148 Ik ben het met de ROP eens dat een wettelijk recht op HNW 
enkel kan dienen als vangnetbepaling. Naar mijn mening dient HNW primair op cao-niveau 
geregeld te worden en in onderling overleg tussen werkgever en werknemer.  
 
Uit voorgaande paragraaf blijkt dat het de werkgever is die beslissingsbevoegd is als het gaat 
om het aanwijzen van de arbeidsplaats- en tijden en het wijzigen hiervan. In de rechtspraak 
zien we ook dat het belang van de werkgever vaak prevaleert boven het belang van de 
werknemer. Hierdoor kan bij de werknemer de behoefte ontstaan aan meer zeggenschap.149  
Vergeleken met de huidige wetgeving lijkt het wetsvoorstel de werknemer een sterkere 
zeggenschap omtrent de aanpassing van de arbeidsplaats en –tijden te geven. Onder de Wfw 
kan de werkgever het verzoek van de werknemer namelijk enkel onder strenge voorwaarden 
(zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang) weigeren. In het wetsvoorstel valt op dat een 
bepaling omtrent de handhaving van de nieuwe afspraak omtrent de arbeidsplaats- en tijden, 
ontbreekt. Het wetsvoorstel bevat zelfs geen regeling voor de vraag gedurende welke termijn 
de nieuwe afspraak moet worden gehandhaafd. Dit is ook de CDA-fractie opgevallen.150 Het 
ontbreken van een dergelijke bepaling kan als gevolg hebben dat de werkgever de nieuwe 
afspraak, kort na de wijziging, alsnog kan terugbrengen. Ook al zou er een regeling omtrent de 
duur van de aanpassing zijn opgenomen, de werkgever blijft altijd gerechtigd om eenzijdig de 
arbeidsplaats en –tijden aan te passen aan zijn bedrijfsbehoefte. De sterkere zeggenschap die 
het wetsvoorstel aan de werknemer lijkt te beloven is daarmee een façade.  
 
Het blijkt dat ongeveer 60% van de werkgevers al enige vorm van HNW aanbiedt en in 42% van 
de gevallen is HNW van toepassing op alle medewerkers.151 Ik vraag mij dan ook af of een 
wettelijke regeling omtrent HNW echt noodzakelijk is. Werkgevers die openstaan voor HNW 
en de faciliteiten daarvoor hebben, zullen ook zonder de wettelijke regeling HNW in de 
organisatie toepassen. Het werk van de werknemer moet zich daar uiteraard wel voor lenen. Ik 
ben zelfs van mening dat het wettelijk verplichten van HNW, in het geval een werkgever 
tegenstander is van deze vorm van werken, nadelige gevolgen heeft voor de 
arbeidsverhouding. De mogelijkheid bestaat ook dat de werkgever elk jaar geconfronteerd 
wordt met een verzoek van de werknemer om te werken volgens het principe van HNW. Dit 
zou een enorme administratieve rompslomp met zich meebrengen. Een keerzijde van het 
wettelijk verankeren van HNW is, dat een werkgever personeel in dienst gaat nemen voor een 
periode korter dan 26 weken om een beroep op de Wfw te voorkomen. De Raad van State 
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heeft ook zijn zorgen hierover uitgesproken.152 Volgens de ROP zal het opleggen van een 
wettelijke regeling onnodige juridisering in de hand werken en uiteindelijk zijn doel 
voorbijschieten. Gezien bovenstaande analyse sluit ik mij daarbij aan.  
 
2.6.4 Stand van zaken 
Op 4 april 2012 heeft het Adviescollege toetsing regeldruk (Actal) de voorzitter van de Tweede 
Kamer geadviseerd om het wetsvoorstel niet in behandeling te nemen.153 Actal vindt het 
belangrijk om eerst de belemmeringen in de huidige wet- en regelgeving weg te nemen en dan 
te oordelen over de noodzakelijkheid van een nieuwe wet. Er zijn geen alternatieven 
aangereikt om de huidige problemen op te lossen, waardoor de noodzaak van de Wfw niet is 
aangetoond, aldus Actal.154 Momenteel is het wetsvoorstel Flexibel Werken in behandeling bij 
de Tweede Kamer. Het wetsvoorstel roept nog veel vragen op bij de partijen.155 Zo vindt de 
VVD-fractie dat de noodzaak van de wet niet is aangetoond.156 Aan de hand van de twijfels aan 
de noodzakelijkheid van een wettelijke regeling, lijkt het mij dat dit wetsvoorstel niet de 
meerderheid van de Tweede Kamer zal halen met als gevolg dat het niet tot een wet zal leiden.  
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3 De ´klassieke´ zorgplicht van de werkgever in artikel 7:658 BW en HNW 
 
3.1 Inleiding 
Iedere werknemer heeft recht op bescherming van zijn veiligheid, gezondheid en waardigheid 
tijdens de arbeid. Het recht op veilige en gezonde arbeidsomstandigheden is in diverse 
wetgeving verankerd, zoals het Handvest van de grondrechten van de Europese Unie, de ILO-
verklaring over de fundamentele rechten tijdens het werk en het Europees Sociaal 
Handvest.157 In onze eigen nationale wetgeving vormt de Arbowet de belangrijkste wetgeving 
op dit gebied. Onveilige of ongezonde arbeidsomstandigheden kunnen bij een werknemer 
leiden tot een arbeidsongeval158 of beroepsziekte.159 Alhoewel het sociale zekerheidsrecht een 
vangnet vormt voor een werknemer die wegens een arbeidsongeval of beroepsziekte 
arbeidsongeschikt is geraakt, kan een werknemer zijn werkgever civielrechtelijk aansprakelijk 
stellen voor de geleden schade. In dat verband is artikel 7:658 BW van belang.  
 
In dit hoofdstuk staat artikel 7:658 BW centraal, dat de zorgplicht van de werkgever bevat met 
betrekking tot de veiligheid van de werkomgeving van de werknemer. Daarnaast legt artikel 
7:658 BW ook een plicht op aan de werkgever om datgene te doen wat redelijkerwijs nodig is 
om schade te voorkomen, de zogenoemde preventieplicht. In de praktijk wordt artikel 7:658 
BW voornamelijk ingeroepen, als de schade reeds is geleden en zelden bij de preventie van 
schade.160 De inhoud en omvang van de zorgplicht van de werkgever wordt uitvoerig 
besproken in paragraaf 3.4. Allereerst komen de totstandkoming en ratio van artikel 7:658 BW 
aan bod. 
 
3.2 Ontstaansgeschiedenis en ratio 
De werkgeversaansprakelijkheid voor geleden schade van de werknemer is betrekkelijk laat in 
de wet geregeld, namelijk in 1906. Tot die tijd kon de werkgever aangesproken worden op 
grond van de algemene onrechtmatige daad in de artikelen 1401-1403 BW (oud), die vele 
juridische en feitelijke hobbels kende voor de werknemer.161 Eén daarvan was de restrictieve 
uitleg van het begrip ‘onrechtmatig’ die ook een onwetmatig handelen van de werkgever 
inhield. Pas na het arrest Lindenbaum/Cohen162 werd een ruimere betekenis toegekend aan 
het begrip ‘onrechtmatige daad’ in de artikelen 1401-1403 BW (oud). Vóór het arrest 
Lindenbaum/Cohen was de heersende rechtspraak dat enkel sprake kon zijn van een 
onrechtmatige daad, indien iemand handelde in strijd met een rechtsplicht. De Hoge Raad 
kwam terug op die regel en bepaalde dat ‘onder onrechtmatige daad is te verstaan een 
handelen of nalaten, dat óf inbreuk maakt op eens anders recht, óf in strijd is met des daders 
rechtsplicht óf indruischt, hetzij tegen de goede zeden, hetzij tegen de zorgvuldigheid, welke in 
het maatschappelijke verkeer betaamt ten aanzien van eens anders persoon of goed, terwijl hij 
door wiens schuld ten gevolge dier daad aan een ander schade wordt toegebracht, tot 
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vergoeding daarvan is verplicht’.163 Hiermee aanvaardde de Hoge Raad dat het in strijd 
handelen met maatschappelijke normen - naast de inbreuk op een recht van een ander en het 
in strijd handelen met een rechtsplicht - ook leidt tot een onrechtmatige daad.  
Een andere juridische belemmering lag in het feit dat de bewijslast volledig op de werknemer 
rustte, waarbij hij werd geconfronteerd met het eigenschuldverweer en het causaal verband 
tussen de fout en de geleden schade niet snel werd aanvaard.164 
Het gebrek aan juridische bescherming van de werknemer leidde ertoe dat de werknemer bot 
ving bij de rechter bij het aansprakelijk stellen van zijn werkgever. Daarnaast vormde de angst 
om de baan te verliezen en de hoge proceskosten voor werknemers de feitelijke hobbels om 
de werkgever aansprakelijk te stellen voor geleden schade op het werk.165 Bovendien maakte 
de geldende opvatting dat ziekte en invaliditeit typische werknemersrisico’s waren, die voor 
rekening kwamen van de werknemer, het voor de werknemer niet gemakkelijker om de 
werkgever aansprakelijk te stellen.166 Bovengenoemde factoren waren dan ook aanleiding voor 
werknemers om een civiele procedure voor geleden schade achterwege te laten.167  
De opvatting dat de rechtspositie van de werknemer verbeterd dient te worden, was 
aanleiding voor de inwerkingtreding van de Ongevallenwet168 in 1901. Deze wet was van 
toepassing op werknemers die werkzaam waren in industriële bedrijven die als gevaarlijk 
waren aangemerkt.169 Indien de werknemer, als gevolg van een bedrijfsongeval, 
arbeidsongeschikt was geraakt, maakte hij aanspraak op een uitkering en geneeskundige 
voorzieningen.170 De premie voor deze voorziening was verschuldigd door de werkgever. Een 
keerzijde hiervan echter was dat de werkgever niet langer civielrechtelijk aansprakelijk was 
voor de geleden schade van de werknemer.171 Ondanks de invoering van artikel 7A:1638x BW 
(oud) in 1907, die de zorgplicht van de werkgever omvat om te voorkomen dat de werknemer 
in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade lijdt, werd deze civielrechtelijke immuniteit 
van de werkgever niet opgeheven.172 Artikel 7A:1638x BW (oud) leidde hierdoor een nodeloos 
bestaan. Vanaf 1928 gold de Ongevallenwet ook voor beroepsziekten.173 In 1967 kwam 
verandering in de ondergeschikte rol van artikel 7A:1638x BW (oud). De Ongevallenwet van 
1901 werd vervangen door de Wet op de Arbeidsongeschiktheidsverzekering (hierna: WAO), 
waarbij de civielrechtelijke immuniteit van de werkgever verviel. Dit betekende dat de 
werkgever ex artikel 7A: 1638x BW (oud) aansprakelijk kon worden gesteld voor de 
zogenoemde excedentschade, de schade die niet door de sociale verzekeringswetgeving werd 
gedekt als gevolg van het bedrijfsongeval of beroepsziekte.174 Artikel 7A:1638x BW (oud) werd 
derhalve pas vanaf 1967 relevant voor werknemers die schade hadden geleden op het werk en 
vanaf dat jaar nam het aantal vorderingen tot schadevergoeding van werknemers een snelle 
vlucht.175  
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Met de inwerkingtreding van de nieuwe titel 7.10 BW176 op 1 april 1997 is artikel 7A:1638x BW 
(oud) vervangen door het huidige artikel 7:658 BW, dat in 1999 is uitgebreid door toevoeging 
van een vierde lid.177 Artikel 7:658 BW is een redactionele, niet-inhoudelijke wijziging van de in 
artikel 7A:1638x BW (oud) omschreven zorgplicht van de werkgever. Uit de Memorie van 
Toelichting blijkt dat bij de totstandkoming van artikel 7:658 BW over de noodzaak van een 
specifieke regeling met betrekking tot de aansprakelijkheid van de werkgever werd 
getwijfeld.178 De vragen die zich op het terrein van de aansprakelijkheid van de werkgever 
voordeden konden namelijk reeds beantwoord worden door algemene regels van het 
overeenkomstenrecht in Boek 6 BW. Uiteindelijk werd een bijzondere regeling om twee 
redenen wenselijk geacht. In de eerste plaats was er reden voor het opnemen van bijzondere 
regels omtrent de uitsluiting of beperking van de werkgeversaansprakelijkheid. Een tweede 
reden was dat het wenselijk werd geacht om een regel in het leven te roepen  over de 
verdeling van de bewijslast.179 
 
3.3 De wettekst 
Artikel 7:658 BW luidt als volgt:  
‘1. De werkgever is verplicht de lokalen, werktuigen en gereedschappen waarin of waarmee hij 
de arbeid doet verrichten, op zodanige wijze in te richten en te onderhouden alsmede voor het 
verrichten van de arbeid zodanige maatregelen te treffen en aanwijzingen te verstrekken als 
redelijkerwijs nodig is om te voorkomen dat de werknemer in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden schade lijdt. 
2. De werkgever is jegens de werknemer aansprakelijk voor de schade die de werknemer in de 
uitoefening van zijn werkzaamheden lijdt, tenzij hij aantoont dat hij de in lid 1 genoemde 
verplichtingen is nagekomen of dat de schade in belangrijke mate het gevolg is van opzet of 
bewuste roekeloosheid van de werknemer. 
3. Van de leden 1 en 2 en van hetgeen titel 3 van Boek 6, bepaalt over de aansprakelijkheid van 
de werkgever kan niet ten nadele van de werknemer worden afgeweken. 
4. Hij die in de uitoefening van zijn beroep of bedrijf arbeid laat verrichten door een persoon 
met wie hij geen arbeidsovereenkomst heeft, is overeenkomstig de leden 1 tot en met 3 
aansprakelijk voor de schade die deze persoon in de uitoefening van zijn werkzaamheden lijdt. 
De kantonrechter is bevoegd kennis te nemen van vorderingen op grond van de eerste zin van 
dit lid’. 
 
Artikel 7:658 BW wordt door de werknemer als grondslag gebruikt om schadevergoeding te 
eisen van zijn werkgever wegens een arbeidsongeval of beroepsziekte, geleden in de 
uitoefening van de werkzaamheden.180 Zowel lichamelijke als psychische schade valt onder de 
reikwijdte van artikel 7:658 BW.181 Bij de ‘klassieke’ arbeidsongevallen, zoals glij- en valpartijen 
op de werkvloer en letsel veroorzaakt door gevaarlijke machines, wordt de invulling van de 
zorgplicht van de werkgever aan de kaak gesteld.182 Bij de aansprakelijkheid voor 
beroepsziekten, ook wel de ‘niet-klassieke’ arbeidsongevallen genoemd, zoals asbestziekten, 
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overspannenheid, burn-out en RSI (klachten aan gewrichten door chronische overbelasting) 
ligt het knelpunt voornamelijk bij de bewijslastverdeling.183 In paragraaf 3.5.3 zal hier dieper op 
worden ingegaan. 
 
Artikel 7:658 BW bestaat uit vier leden. In het eerste lid is de zorgplicht van de werkgever 
omschreven. Er is ervoor gekozen om de huidige omschrijving in lid 1 vrij nauw te laten 
aansluiten op het oude artikel 7A:1638x BW (oud)184.185 De zorgplicht van de werkgever is 
gewijzigd bij de totstandkoming van artikel 7:658 BW. Waar de zorgplicht van de werkgever in 
het oude artikel was gericht op de bescherming tegen gevaar, is deze in het huidige artikel 
gericht op het voorkomen van schade van de werknemer. Artikel 7A:1638x BW was niet 
beperkt tot arbeidsongevallen met lichamelijk letsel, ook al bevatte het de woorden ‘gevaar 
voor lijf, eerbaarheid en goed’. Bovendien zijn die bewoordingen niet teruggekeerd in het 
nieuwe artikel. De Memorie van Toelichting zegt expliciet dat het schrappen van die woorden 
géén beperking inhoudt ten opzichte van de mogelijkheid de werkgever aansprakelijk te 
stellen.186 
 
Het tweede lid omvat de bewijslastverdeling. Indien de werknemer zijn werkgever op grond 
van artikel 7:658 BW aansprakelijk wil stellen voor de geleden schade, dan dient hij te stellen 
en eventueel te bewijzen dat hij in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade heeft 
geleden (lid 2). Op de werkgever rust de plicht om aan te tonen dat hij heeft voldaan aan zijn 
zorgplicht. In het oude artikel 7A:1638x BW (oud) lag de bewijslast om aan te tonen dat de 
werkgever niet had voldaan aan zijn zorgplicht bij de werknemer. Omdat de 
bewijslastverdeling in dit artikel als verouderd werd beschouwd, is de bewijslast bij de 
totstandkoming van artikel 7:658 BW omgekeerd.187 Aanleiding voor de wijziging was tevens 
het arrest Rijnberg/ Speerstra’s Heijbedrijf waarin de Hoge Raad besliste ‘dat de rechter aan de 
omstandigheden van het geval vermoedens kan ontlenen op grond waarvan de bewijslast 
geheel of ten dele op de werkgever wordt gelegd’. 188 Omdat een regel omtrent de wijziging 
van de bewijslast enkel van de wetgever kon komen, is dit bij de nieuwe formulering van 
artikel 7:658 BW dan ook geschied.189 De bewijslast rust thans bij de werkgever. Echter in 
bijzondere omstandigheden kan de redelijkheid en billijkheid met zich meebrengen dat 
toepassing van artikel 7:658 lid 2 BW achterwege moet blijven en moet worden uitgegaan van 
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de hoofdregel van artikel 177 Wetboek van Burgerlijke Rechtsvordering (hierna: Rv).190 
Wanneer dit het geval is, zien we in paragraaf 3.5.3. Indien de werkgever tekortschiet in zijn 
bewijslast, is hij aansprakelijk jegens de werknemer voor de geleden schade. De werkgever 
kan, ondanks dat hij tekort is geschoten in zijn zorgplicht, aan zijn aansprakelijkheid ontkomen, 
indien hij aantoont dat de schade in belangrijke mate te wijten is aan opzet of bewuste 
roekeloosheid van de werknemer zelf.191 In het oude artikel 7A:1638x BW (oud) moest er 
sprake zijn van ‘grove schuld’ van de werknemer (lid 2). Het arrest Morsink/Nebem192 heeft 
geleid tot een scherpere begrenzing van dit begrip, waaronder wordt verstaan opzet of 
bewuste roekeloosheid.  Dit onderwerp zal ook in paragraaf 3.5.3 aan de orde komen. 
 
Het derde lid van artikel 7:658 BW geeft aan dat dit artikel en de artikelen in titel 3 van Boek 6 
BW omtrent de aansprakelijkheid van de werkgever van dwingend recht zijn. In het oude 
artikel 7A:1638x BW (oud) was bepaald dat een beding dat de verplichting van de werkgever 
uitsloot of beperkte, nietig was (lid 4). Thans is titel 6.3 van het Burgerlijk Wetboek 
opgenomen in artikel 7:658 BW, omdat het onwenselijk zou zijn als de werkgever zijn 
aansprakelijkheid zou kunnen uitsluiten op een aantal algemene rechtsgronden.193 
Ten slotte bepaalt lid 4 dat de werkgever naast zijn eigen tekortkomingen, ook aansprakelijk 
gesteld kan worden voor de tekortkomingen van hulppersonen en de door hem gebruikte 
zaken.194 Het beschermingsbereik van artikel 7:658 BW is bij de inwerkingtreding van de Wet 
flexibiliteit en zekerheid195 (hierna: Wfz) op 1 januari 1999 uitgebreid met lid 4 en is een 
codificatie van vaste jurisprudentie. Vóór de inwerkingtreding van lid 4 was het voor de 
werknemer niet mogelijk om een derde aansprakelijk te stellen op grond van artikel 7:658 BW. 
In het arrest Stormer/Vedox Offshore Constructors196 heeft de Hoge Raad beslist dat de 
werknemer in een dergelijk geval zowel de eigen werkgever als de derde aansprakelijk kan 
stellen voor geleden schade. Achtergrond van het nieuwe lid 4 is dat ‘de vrijheid van degene 
die een beroep of bedrijf uitoefent om te kiezen voor het laten verrichten van het werk door 
werknemers of door anderen niet van invloed behoort te zijn op de rechtspositie van degene 
die het werk verricht en betrokken raakt bij een bedrijfsongeval of anderszins schade 
oploopt.’197 Dit houdt in dat het artikel mede van toepassing is op uitzendkrachten, ingeleend 
personeel maar ook vrijwilligers en stagiaires.198  
 
3.4 Omvang en invulling van de zorgplicht van de werkgever 
In deze paragraaf zal worden onderzocht hoe in de literatuur en jurisprudentie invulling is 
gegeven aan de zorgplicht, waarbij de reikwijdte van de zorgplicht aan bod komt. Daarbij zal 
ook worden gekeken hoe de (omvang en invulling van de) zorgplicht zich verhoudt tot HNW en 
welke aanknopingspunten de huidige jurisprudentie biedt voor HNW.  
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3.4.1 Lokalen, werktuigen en gereedschappen  
Op grond van artikel 7:658 lid 1 BW is de werkgever verplicht ‘de lokalen, werktuigen en 
gereedschappen waarin of waarmee hij de arbeid doet verrichten, op zodanige wijze in te 
richten en te onderhouden alsmede voor het verrichten van de arbeid zodanige maatregelen 
te treffen en aanwijzingen te verstrekken als redelijkerwijs nodig is om te voorkomen dat de 
werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade lijdt’. 
 
3.4.1.1 Het begrip ‘lokalen’  
Het begrip ‘lokaal’ is, gezien de huidige tijd, een achterhaalde term. De wetgever heeft zich bij 
de totstandkoming van artikel 7:658 BW niet specifiek over dit begrip uitgelaten. Een 
teleologische interpretatie van het begrip suggereert een omsloten werkvloer, aldus 
Waterman.199 In de eerste plaats wordt onder het begrip ‘lokaal’ verstaan het begrip 
‘arbeidsplaats’ als bedoeld in artikel 1 lid 3 aanhef en onder g Arbowet.200 De Arbowet 
omschrijft de arbeidsplaats als volgt: ‘iedere plaats die in verband met het verrichten van de 
arbeid wordt of pleegt te worden gebruikt’. Dit houdt verband met de zeggenschap van de 
werkgever over de arbeidsplaats en zijn bevoegdheid de werknemer aanwijzingen te geven 
over de (wijze van) uitoefening van zijn werkzaamheden.201 Dat de zorgplicht niet enkel 
beperkt is tot de veiligheid van de ‘arbeidsplaats’ blijkt uit het arrest Power/Ardross.202 Hier 
ging het om een werknemer van een onderaannemer die op een bepaald deel van een 
bouwterrein werkzaam was. Op het moment dat hij, na afloop van zijn werkzaamheden, van 
de eigenlijke arbeidsplaats naar de bouwkeet liep om zich te verkleden, werd hij getroffen 
door een metalen schijf die van 25 meter hoogte naar beneden viel. De Hoge Raad achtte de 
werkgever aansprakelijk voor de schade die de werknemer had opgelopen, en ging daarmee 
voorbij aan diens verweer dat het ongeval zich buiten de eigenlijke arbeidsplaats had 
voorgedaan en dat derhalve geen sprake was van het begrip ‘lokaal’ als bedoeld in artikel 
7:658 lid 1 BW. De Hoge Raad overwoog als volgt: ‘(…)Het strookt met de strekking van 
genoemde wetsbepaling om aan te nemen dat de daarin aan de werkgever opgelegde 
zorgverplichtingen voor de veiligheid van zijn werknemers zich in een situatie als de 
onderhavige niet beperken tot specifieke, in verband met de aard van de daar verrichte arbeid 
op de veiligheid op de werkplek toegesneden verplichtingen, maar daarenboven in beginsel 
mede betrekking hebben op het gehele bouwterrein, ook voor zover daarop door derden 
werkzaamheden worden verricht. (…)’.203  
De zorgplicht van de werkgever strekt zich in beginsel uit tot het gehele bouwterrein, ook al 
zijn daar andere aannemers dan wel werknemers werkzaam. Deze aannemers dan wel 
werknemers worden aangemerkt als hulppersonen van de werkgever, indien de werkgever 
wist of behoorde te weten dat zij werkzaam zouden zijn op het terrein. De werkgever kan dan 
ook aansprakelijk worden gesteld voor hun fouten.204  
 
De Hoge Raad heeft in het arrest Power/Ardross gekozen voor een ruime opvatting van het 
begrip ‘lokaal’. Een moderne benaming voor het begrip ‘lokaal’ is ook wel ‘werkomgeving’ en 
‘werkmilieu’.205 Essentieel is dat de werkgever zeggenschap heeft over de plaats waar het 
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ongeval is geschied en/of bevoegd is om aanwijzingen te geven aan de werknemer over de 
(wijze van) uitoefening van diens werkzaamheden.206 Er zijn echter gevallen waarin de 
zorgplicht van de werkgever ook geldt voor plaatsen waarop hij geen enkele zeggenschap 
heeft, maar die door de werknemer in verband met het werk worden gebruikt.207  Zo 
oordeelde de Hoge Raad in het arrest PTT Post/Baas208 dat de openbare weg en het 
vervoermiddel van de werknemer onder het begrip ‘lokaal’ valt. In dit geval heeft de 
werkgever - ondanks de beperkte zeggenschap en toezicht hierop - de zorgplicht om te 
voorkomen dat de werknemer schade lijdt op de openbare weg. Een onbemand tankstation 
kan ook aangemerkt worden als een ‘lokaal’, ook al is de werkgever er nooit geweest.209 De 
zorgplicht van de werkgever geldt ook ten aanzien van de routes waarlangs werknemers zich 
verplaatsen tijdens het werk, de zogenoemde verbindingswegen. Op grond van artikel 3.14 
Arbowet is de werkgever verplicht ervoor te zorgen dat de verbindingswegen zodanig zijn 
gelegen en ingericht dat voetgangers, voertuigen en transportmiddelen deze veilig kunnen 
gebruiken. De werkgever zal ingevolge artikel 7:658 BW aansprakelijk zijn, indien hij op dit 
punt tekortschiet in zijn zorgplicht.210  
De zorgplicht van de werkgever reikt echter niet zo ver dat het zich ook uitstrekt over het 
fietspad waarop een werknemer fietst op weg naar werk, alhoewel dit pad uitsluitend leidt tot 
het terrein van de werkgever en de werkgever dit pad ook bladvrij houdt, zo blijkt uit het 
arrest Quant/ Stichting Volkshogeschool Bergen.211  
 
Hiervoor hebben we gezien dat het begrip ‘lokaal’ ruim dient te worden uitgelegd. Hoe zit het 
dan met de zorgplicht van de werkgever als het ‘lokaal’ ook de eigen woning omvat? Deze 
vraag wordt beantwoord in het arrest Reclassering Nederland/S.212 De Hoge Raad oordeelt hier 
dat de woning van de werknemer ‘in de regel’ niet binnen de werkingssfeer van artikel 
7A:1638x BW (oud) (thans: artikel 7:658 BW) valt, omdat de werkgever in een dergelijke 
situatie geen zeggenschap en toezicht heeft. Hier ging het om een reclasseringsmedewerker 
die zijn werkgever aansprakelijk stelde, omdat deze tekort was geschoten in de zorgplicht voor 
zijn veiligheid, nadat hij in zijn eigen woning werd aangevallen door een familielid van een 
cliënt en met een ijzeren hamer op het hoofd werd geslagen.  
De Hoge Raad overwoog als volgt: ‘De door de rechtbank gehanteerde maatstaf is noch met de 
bewoordingen, noch met de strekking van art. 7A:1638x te verenigen. Naar zijn tekst gaat het 
in het eerste lid van dit artikel om een zorgplicht van de werkgever voor de veiligheid van de 
werkomgeving en van de gebruikte werktuigen. Ook al dienen dit vereiste en het vereiste dat 
de schade de werknemer in de uitoefening van de werkzaamheden is overkomen, ruim te 
worden uitgelegd, er bestaat geen goede grond deze, ook in het huidige art. 7:658 vervatte 
vereisten geheel ter zijde te stellen en de werkgever ook aansprakelijk te achten voor 
ongevallen die de werknemer in zijn privésituatie zijn overkomen’.213 De Hoge Raad ziet werk 
en privé als gescheiden plaatsen en momenten op de dag.  
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In het kader van HNW is dit arrest interessant, waarbij de arbeidsplaats niet gecentraliseerd is 
tot één arbeidsplaats, maar uit meerdere arbeidsplaatsen kan bestaan. In de regel zal dit 
geschieden vanuit de eigen woning van de werknemer. Naar de mening van Hartlief en 
Waterman, die ik ook deel, vormt de positie van de werkgever ten opzichte van de werknemer 
die thuiswerkt in het kader van HNW een uitzondering op de regel van de Hoge Raad.214 Uit 
het arrest Power/Ardross215 blijkt dat het begrip lokaal ruim dient te worden opgevat. Het gaat 
erom dat de werkgever zeggenschap heeft over de arbeidsplaats en/of bevoegd is om 
aanwijzingen te geven aan de werknemer over de (wijze van) uitoefening van diens 
werkzaamheden. Uit hoofdstuk 2 is gebleken dat HNW niets afdoet aan de zeggenschap van de 
werkgever en de - al dan niet latente - bevoegdheid om instructies te geven aan de 
werknemer. Ook in het kader van HNW heeft de werkgever, in het geval de eigen woning tot 
de arbeidsplaats behoort, de bevoegdheid om instructies te geven aan de werknemer, 
middelen te verstrekken om de arbeidsplaats veilig te maken en daarop toezicht te houden. 
Hieruit volgt dat de eigen woning van de werknemer als arbeidsplaats in het kader HNW, 
onder het begrip ‘lokaal’ valt en derhalve onder de werkingssfeer van artikel 7:658 BW. Deze 
lijn kan overigens doorgetrokken worden naar de overige arbeidsplaatsen die in het kader van 
HNW worden gebruikt. De werkgever heeft immers ook op deze arbeidsplaatsen het 
gezagsrecht, de bevoegdheid om instructies te geven aan de werknemer en de middelen te 
verstrekken om de arbeidsplaats veilig te maken en daarop toezicht te houden.  
 
Alhoewel het geen juridische afbreuk doet aan de zeggenschap en instructiebevoegdheid van 
de werkgever, is de discrepantie tussen de oorspronkelijke betekenis van het begrip ‘lokaal’ en 
de huidige betekenis inmiddels zo groot geworden, dat het de hoogste tijd is om het begrip 
‘lokaal’ in een moderner jasje te stoppen. Volgens Waterman dient de nieuwe benaming in 
plaats van een specifieke plaatsaanduiding meer nadruk te leggen op de uitoefening van de 
werkzaamheden.216 Hier sluit ik mij bij aan. HNW is geen tijdelijke trend, maar zal voor altijd 
een wijziging van de arbeidsverhoudingen inhouden. Met het oog hierop dient het artikel 
7:658 BW aangepast te worden aan de huidige praktijk. Het beperken van de arbeidsplaats tot 
een gecentraliseerde plaatsaanduiding doet afbreuk aan de decentrale manier van werken, 
waarbij de arbeidsplaats uit meerdere locaties bestaat. Om die reden dient het nieuwe begrip 
nadruk te leggen op de uitoefening van de werkzaamheden. Om rechtseenheid te creëren en 
vele verscheidene interpretaties in zowel de rechtspraak als de literatuur te voorkomen, acht 
ik een aanpassing van artikel 7:658 BW op dit punt dan ook wenselijk.  
 
3.4.1.2 Het begrip ‘werktuigen en gereedschappen’ 
De zorgplicht van de werkgever strekt zich in beginsel uit tot alle werktuigen en 
gereedschappen die door hem aan de werknemer ter beschikking zijn gesteld.217 Dit geldt ook 
voor werktuigen en gereedschappen die gehuurd zijn van derden. Op de werkgever rust de 
plicht om zodanige maatregelen te treffen en aanwijzingen te geven die redelijkerwijs nodig 
zijn om te voorkomen dat de werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden als gevolg 
van onvoldoende onderhoud en onveiligheid van die werktuigen en gereedschappen schade 
lijdt, zo blijkt uit het arrest Hooge Huys/Visser 218. In dit arrest stelde de werknemer zijn 
werkgever aansprakelijk voor de schade die hij had opgelopen tijdens de uitoefening van zijn 
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werkzaamheden bij het gebruik van een door de werkgever gehuurde cementpomp. De Hoge 
Raad oordeelde dat ‘de zorgplicht zich met name doet gelden indien het gaat om werktuigen 
die naar hun aard een veiligheidsrisico meebrengen’.219 Dat de zorgplicht zich ook uitstrekt tot 
het gebruik van machines, en zeker die naar hun aard een bijzonder gevaar met zich 
meebrengen, blijkt uit het arrest Bayar/Wijnen.220 De zorgplicht van de werkgever strekt zich 
behalve tot lokalen, werktuigen en gereedschappen ook uit tot het gebruik van grondstoffen 
en hulpstoffen221, maar ook tot pijpleidingen en bedradingen.222 Het gereedschap van de 
werknemer valt niet onder de reikwijdte van de zorgplicht van de werkgever, tenzij de 
werkgever is tekortgeschoten in het geven van de nodige instructies of het houden van 
toezicht.223 
 
3.4.2 Maatregelen treffen en aanwijzingen geven     
‘De werkgever moet zodanige maatregelen treffen als redelijkerwijs nodig is om te voorkomen 
dat de werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade lijdt’, aldus lid 1 van 
artikel 7:658 BW.  
 
3.4.2.1 Maatregelen treffen 
De zorgplicht wordt omlijnd door geschreven en ongeschreven veiligheidsnormen. De wet- en 
regelgeving vormen de geschreven veiligheidsnormen.224 Met de bewoordingen ‘zodanige 
maatregelen’ in lid 1 van artikel 7:658 BW worden de technische veiligheidsmaatregelen 
(publiekrechtelijke voorschriften) bedoeld om lichamelijk letsel te voorkomen. Bij de invulling 
van de privaatrechtelijke zorgplicht zijn namelijk ook publiekrechtelijke voorschriften met 
betrekking tot de arbeidsomstandigheden van belang, zo blijkt uit het arrest Maatzorg/Van der 
Graaf225. De Hoge Raad overwoog in dit arrest dat ‘(…)Bij de beantwoording van de vraag of de 
werkgever in de gegeven omstandigheden aan deze zorgplicht heeft voldaan, geldt als 
uitgangspunt dat de omvang van deze zorgplicht in de eerste plaats en in elk geval wordt 
bepaald door hetgeen op grond van de regelgeving op het terrein van de 
arbeidsomstandigheden van de werkgever gevergd wordt’.226 Deze publiekrechtelijke 
voorschriften zijn onder andere vastgelegd in de Arbowet, het Arbeidsomstandighedenbesluit 
(hierna: Arbobesluit) en de Arbeidsomstandighedenregeling (hierna: Arboregeling). Maar ook 
veiligheidsinstructiekaarten, veiligheidsnormen uit de CAO en de instructies van de fabrikant 
van de aanwezige machines en apparaten maken deel uit van de technische 
veiligheidsmaatregelen.227 In concreto legt de publiekrechtelijke zorgplicht op grond van artikel 
5 Arbowet de werkgever de plicht op om een risico-inventarisatie en –evaluatie (‘RI&E’) uit te 
voeren. In dit kader overwoog het Europese Hof van Justitie dat de RI&E-verplichting  ‘een 
algemene verplichting omvat om alle risico’s voor de veiligheid en de gezondheid van 
werknemers te evalueren’.228 Uit dit gegeven is de werkgever verplicht zich te laten voorlichten 
met betrekking tot de gevaren van alle met de arbeid verbonden aspecten. De uitkomsten 
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dienen beschreven te worden en schriftelijk te worden vastgelegd. De te treffen maatregelen 
daartoe dienen ook opgenomen te worden in de RI&E alsmede de risico’s voor bijzondere 
categorieën van werknemers.229  Tevens is de werkgever verplicht een plan van aanpak op te 
stellen.230  
Ook in het kader van HNW is de werkgever verplicht een RI&E uit te voeren met betrekking tot 
de verschillende arbeidsplaatsen van de werknemer, waarbij de aan HNW verbonden risico’s 
worden opgenomen.231 Aan de hand van de uitkomst dient de werkgever passende 
maatregelen te treffen om een veilige werkomgeving voor de werknemer te waarborgen. De 
publiekrechtelijke veiligheidsnormen gelden als minimumniveau voor de veiligheid van de 
werknemer en vormen een harde ondergrens voor de mate van bescherming die verlangd 
wordt door artikel 7:658 BW, hetgeen betekent dat de werkgever gehouden kan zijn 
verdergaande maatregelen te treffen dan waartoe de arbeidsomstandighedenwetgeving 
verplicht.232 Dat blijkt uit de arresten Cijsouw II233 en De Lozerhof/Van Duyvenbode-Langen234. 
In het arrest Cijsouw II werd de werkgever aansprakelijk geacht, omdat deze tekort was 
geschoten in zijn verplichting om alle veiligheidsmaatregelen te nemen die vereist waren met 
het oog op gevaren van het werken met asbest, die bij hem bekend waren of althans moesten 
zijn, namelijk het gevaar van asbestose en longkanker. Door te stellen dat er op dat moment 
geen of onvoldoende regelgeving is, wordt de werkgever niet van zijn aansprakelijkheid 
bevrijd, zo concludeer ik uit het arrest. In het arrest De Lozerhof/Van Duyvenbode-Langen ging 
het om een werkneemster die in een verpleeghuis tijdens het verrichten van haar 
werkzaamheden een deur in haar gezicht had gekregen, waarvoor de werkgever aansprakelijk 
werd geacht. De Hoge Raad overwoog daarbij dat de vastgestelde breedte van de gang (1,97 
m) en van de deur (1,17 m) een gevaarlijke situatie opleverde. In het oordeel van de Hoge 
Raad doet de omstandigheid dat ondanks geen enkel bouwvoorschrift, Arbo-richtlijn of NEN-
norm is overschreden en de situatie alledaags is, er niet aan af dat de situatie in de gang 
gevaarlijk is. De werkgever werd aansprakelijk geacht, omdat hij de gevaarlijke situatie niet 
had verholpen. Hieruit kan worden geconcludeerd dat ook als de publiekrechtelijke normen 
niet worden overtreden, dit niet inhoudt dat de werkgever aan zijn zorgplicht heeft voldaan, 
als die omstandigheden tot een arbeidsongeval hebben geleid.  
 
Naleving van de publiekrechtelijke normen houdt dus niet zonder meer in dat de werkgever 
heeft voldaan aan zijn zorgplicht.235 Als de werkgever heeft voldaan aan de publiekrechtelijke 
norm, maar bijvoorbeeld andere effectievere maatregelen voorhanden waren, dan kan de 
werkgever alsnog aansprakelijk worden gehouden voor de geleden schade. Illustratief hiervoor 
is het arrest Tarioui/Vendrig236, waarbij een technisch medewerker in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden was uitgegleden in een plas water, ondanks dat de werkgever hem 
veiligheidsschoenen ter beschikking had gesteld. De Hoge Raad overwoog daartoe als volgt: 
‘Het gaat erom of de werkgever voor het verrichten van de arbeid zodanige maatregelen heeft 
getroffen en aanwijzingen heeft gegeven als redelijkerwijs nodig is om te voorkomen dat een 
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werknemer als Tarioui in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade zou lijden als gevolg 
van een val door gladheid, ontstaan door waterplassen die in een wasserij ook volgens Vendrig 
nu eenmaal niet zijn te voorkomen. De omstandigheid dat de werkgever ter afwering van dit 
gevaar een veiligheidsmaatregel heeft genomen (het ter beschikking stellen van 
veiligheidsschoenen die mede ertoe dienden om uitglijden te voorkomen) brengt nog niet mee 
dat de werkgever zich van zijn voormelde verplichtingen heeft gekweten of dat het treffen van 
andere, meer effectieve, maatregelen met hetzelfde doel (het leggen van rubberen matten) 
niet van hem kon worden gevergd. Mede in aanmerking genomen dat Tarioui (..)heeft 
aangevoerd dat het aanbrengen van rubberen matten een eenvoudige en geëigende 
veiligheidsmaatregel was tegen het gevaar van uitglijden in een plas water, berust het oordeel 
van het hof dat er geen reden is om aan te nemen dat Vendrig niet erop had mogen 
vertrouwen dat de aan Tarioui ter beschikking gestelde veiligheidsschoenen een in de gegeven 
omstandigheden afdoende middel zouden bieden tegen het risico van uitglijden, op een 
onjuiste rechtsopvatting’.237 
Indien de werkgever een publiekrechtelijke norm schendt, is hij in beginsel aansprakelijk voor 
de schade die de werknemer daardoor lijdt. Echter niet altijd.238 Het niet naleven van de 
publiekrechtelijke normen is één van de factoren die een rol spelen bij de vraag of een 
werkgever aansprakelijk is.239 Zo levert het ontbreken van een RI&E geen schending op van de 
zorgplicht van de werkgever. In het arrest Dusarduyn/Du Puy240 heeft de Hoge Raad 
overwogen dat het van de omstandigheden van het geval afhangt ‘of de in artikel 7:658 lid 1 
BW bedoelde zorgplicht meebrengt dat de werkgever (…) vooraf een inventarisatie van de aan 
de werkzaamheden verbonden veiligheidsrisico’s dient te verrichten (…)’.241 
Het feit dat bepaalde veiligheidsmaatregelen in vergelijkbare bedrijven niet gebruikelijk zijn, 
ontslaat de werkgever niet van zijn plicht ook die maatregelen te treffen, zo blijkt uit 
jurisprudentie.242  
 
De zorgplicht van de werkgever reikt niet verder dan wat redelijkerwijs van hem mag worden 
verwacht. Welke maatregelen ‘redelijk’ zijn hangt af van de omstandigheden van het geval. 
Bepalend daarbij zijn de aard van de werkzaamheden, de kenbaarheid van het gevaar, de kans 
op verwezenlijking en de ernst van de gevolgen, alsmede de mate van bezwaarlijkheid van de 
te nemen veiligheidsmaatregelen.243 Wat deze ongeschreven normen betreft, spelen de 
geformuleerde gezichtspunten in het arrest Kelderluik244 een rol. De ‘Kelderluikcriteria’ en de 
geschreven veiligheidsnormen zijn bepalend voor de vraag of de werkgever heeft voldaan aan 
zijn zorgplicht.245 Deze gezichtspunten zijn onderverdeeld in drie categorieën, namelijk 
‘kenbaarheid van het gevaar’, ‘te verwachten onoplettendheid’ en ‘de bezwaarlijkheid van 
voorzorgsmaatregelen’.246 Deze worden hierna besproken. 
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 Kenbaarheid van het gevaar 
Hiermee wordt bedoeld dat de zorgplicht van de werkgever zich uitstrekt tot gevaren die hij 
kent én had behoren te kennen. In beginsel is de werkgever niet aansprakelijk voor 
gezondheidsrisico’s die hij niet kent en ook niet behoort te kennen. Zoals hiervoor aan de orde 
kwam, verplicht artikel 5 Arbowet de werkgever om arbeidsrisico’s te inventariseren en te 
evalueren, waardoor hij bepaalde gevaren kan onderkennen. Van de werkgever wordt gevergd 
maatregelen te treffen tegen die gevaren waarvan hij op de hoogte is of had behoren te zijn. 
Dit dient te worden beoordeeld naar de op dat moment geldende normen. In de eerste plaats 
speelt de aanwezigheid van de geschreven veiligheidsnormen een rol. Indien er veel 
veiligheidsvoorschriften bestaan betreffende een bepaald gevaar, dan mag worden 
aangenomen dat dit gevaar bekend is bij werkgevers.247 Als de geschreven normen ontbreken 
of onvoldoende zijn uitgewerkt, dan worden deze mede bepaald door de in de betrokken 
periode geldende maatschappelijke opvattingen.248 Afgezien van deze geschreven normen rust 
er op de werkgever tot op zekere hoogte een actieve onderzoeksplicht naar de risico’s binnen 
de specifieke werkomgeving.249 Dit brengt met zich mee dat de werkgever tijdig moet 
informeren naar gegevens die van belang kunnen zijn voor de nakoming van zijn verplichting. 
Dat de werkgever arbeidsrisico’s niet mag afwentelen op werknemers blijkt onder andere uit 
een uitspraak van het Hof Den Bosch van 25 augustus 2009.250 Hier betrof het een werknemer 
die door stelselmatig overwerken een burn-out kreeg en zijn werkgever daarvoor aansprakelijk 
stelde. De werknemer was 25 jaar werkzaam bij zijn werkgever en werkte zeker de helft van 
het jaar 20 uur per week over. De werkgever was op de hoogte van de hoge werkdruk. Het Hof 
merkte hierover op dat de plicht van de werkgever om formeel toezicht te houden op 
werknemers de gelegenheid biedt om adequate maatregelen te treffen om de schade te 
voorkomen of te beperken. In dit kader dient een werkgever een deugdelijk beleid te hebben 
om te voorkomen dat werknemers stelselmatig worden overbelast. Nu de werkgever dit had 
nagelaten is hij aansprakelijk voor de geleden schade van de werknemer. Hieruit volgt dat het 
bewaken van de werkdruk uitdrukkelijk valt onder de zorgplicht van de werkgever, op straffe 
dat hij ex artikel 7:658 BW aansprakelijk is voor de schade. Indien een werknemer op 
stelselmatige basis meer dan 40 uur per week werkt, dient de werkgever in te grijpen. Dit 
betekent dat niet pas aan het kenbaarheidsvereiste is voldaan, nadat de werknemer heeft 
geklaagd over de hoge werkdruk.  
In het kader van HNW is dit arrest van belang, nu de werknemer zijn werkzaamheden naar 
eigen tijd en inzicht mag indelen, waarbij hij het risico loopt dat hij overwerkt raakt. Uit de 
voorgaande uitspraak blijkt derhalve dat een zorgplicht rust op de werkgever om te 
voorkomen dat de werknemer niet overbelast raakt. Daarnaast rust op de werkgever een 
algemene onderzoeksplicht, zo volgt uit een aantal asbestzaken.251 Naast deze algemene 
onderzoeksplicht geldt er ook een onderzoeksplicht bij specifieke werkzaamheden voor de 
werkgever. De te treffen maatregelen kunnen verschillen al naar gelang de kennis, kunde en 
autonomie van de werknemer.252 
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 Te verwachten onoplettendheid     
Bij de categorie ‘te verwachten onoplettendheid’ gaat het om de verwachting dat, bij het 
dagelijks uitvoeren van dezelfde werkzaamheden, de oplettendheid van de werknemer 
afneemt.253 De Hoge Raad heeft in meerdere arresten overwogen ‘dat (…) het dagelijks 
verkeren in een bepaalde werksituatie tot een vermindering van de ter voorkoming van 
ongelukken raadzame voorzichtigheid leidt’.254 De werkgever dient rekening te houden met dit 
‘ervaringsfeit’ en dient zodanige maatregelen te treffen dat de gevaren door de 
onoplettendheid zoveel mogelijk worden vermeden. Hieruit vloeit voort dat de werkgever 
moet controleren of de door hem verstrekte instructies door de werknemers worden 
opgevolgd. Het eenmalig geven van instructies volstaat derhalve niet.255 De werkgever zal 
sneller worden geacht aan zijn zorgplicht te hebben voldaan, naarmate de instructie meer 
expliciet is, frequent wordt herhaald en het toezicht op de naleving ervan scherper is.  
 
 Bezwaarlijkheid van voorzorgsmaatregelen 
Bij ‘de bezwaarlijkheid van voorzorgsmaatregelen’ gaat het om welke maatregelen van de 
werkgever verwacht kunnen worden ter voorkoming van gevaar. De maatregelen die gangbaar 
zijn in bedrijven waar vergelijkbare werkzaamheden worden verricht, gelden als ondergrens. 
256 
 
3.4.2.2 Aanwijzingen geven 
Naast het treffen van maatregelen, dient de werkgever ook zodanige aanwijzingen te geven 
dat de werknemer bij de uitoefening van zijn werkzaamheden geen schade lijdt (artikel 7:658 
lid 1 BW). Het betreft hier het geven van voorschriften, instructies en voorlichting en het 
houden van formeel toezicht.257 Dit worden gedragsregulerende of organisatorische 
maatregelen genoemd.258 Ook in het kader van HNW is de werkgever hiertoe verplicht.  
De grens tussen werk en privé is in het kader van HNW vaag, vooral als de werkzaamheden van 
de werknemer vanuit de eigen woning worden verricht. Bij ongevallen of schade is het dan 
moeilijk vast te stellen of het ongeval of de schade is opgelopen in de werktijd of privétijd. Om 
te voldoen aan zijn zorgplicht dient de werkgever controlemechanismen te bedenken. Het 
hanteren van een kloksysteem of het registreren van het online inloggen biedt de werkgever 
de mogelijkheid om de werk- en privétijd van de werknemer te onderscheiden.259 
Op de werkgever rust de plicht om te blijven toezien op de gezondheid en veiligheid van de 
werknemer, ook van de werknemer die in het kader van HNW is onttrokken aan het direct 
toezicht. Dit brengt met zich mee dat de werkgever zich ervan dient te vergewissen dat de 
arbeidsplaats en/of (thuis)werkplek van de werknemer behoorlijk is ingericht. Zo kan de 
werkgever, om aan zijn plicht te voldoen, de werknemer verplichten een foto in te leveren van 
de arbeidsplaats en/of thuiswerkplek. Op deze manier kan hij beoordelen of deze voldoet aan 
de gezondheids- en veiligheidsnormen. Het houden van toezicht op de thuiswerkplek kan 
daarmee op gespannen voet komen te staan met het recht op privacy van de werknemer. 
Indien de werknemer weigert een foto in te leveren van de thuiswerkplek, heeft de werkgever 
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het recht om het thuiswerken niet meer toe te staan. Indien de werkgever geen consequenties 
verbindt aan de weigering en de werknemer alsnog de werkzaamheden vanuit huis laat 
verrichten, loopt de werkgever het risico dat hij mogelijk niet voldoet aan zijn zorgplicht en 
aansprakelijk kan worden gehouden bij eventuele schade.260 Indien de werknemer weigert 
controle te laten houden op de thuiswerkplek, kan de werkgever (buiten zijn schuld om) niet 
aan zijn zorgplicht voldoen. De vraag is dan wanneer de werkgever wordt geacht aan zijn 
zorgplicht te hebben voldaan. Uit jurisprudentie261 valt af te leiden dat naarmate de instructie 
meer expliciet is, vaak herhaald wordt en het toezicht op de naleving scherp is, geacht wordt 
dat de werkgever heeft voldaan aan zijn zorgplicht. Er kan niet worden volstaan met een 
eenmalige of algemene instructie in de gebruiks- en veiligheidsvoorschriften. Dit zal in het 
kader van HNW niet anders zijn. Tot slot dient de werkgever aan de werknemer voldoende 
voorlichting te geven over veilig werken volgens het principe van HNW.  
 
3.4.3 In de uitoefening van de werkzaamheden 
Om te kunnen spreken van ‘in de uitoefening van de werkzaamheden’ als bedoeld in lid 1 van 
artikel 7:658 BW dient er sprake te zijn van een feitelijk causaal verband tussen de schade en 
de uitoefening van de werkzaamheden.262 Het woord ‘in’ in de zinsnede van artikel 7:658 lid 1 
BW vereist dit verband. Het arrest Van Uitert/Jalas263 geeft het criterium hiervoor, namelijk dat 
het ongeval moet plaatsvinden, terwijl werkzaamheden krachtens de arbeidsovereenkomst 
worden verricht.264 In onderhavig geval kwam Van Uitert ten val tijdens het verrichten van 
werkzaamheden op een dak, waartoe hij geen opdracht had gekregen van de werkgever. Hier 
werd door de Hoge Raad het causale verband aangenomen, nu de ‘feiten inhouden dat de door 
Van Uitert gestelde schade het gevolg is van een ongeval dat hem is overkomen, terwijl hij 
krachtens zijn arbeidsovereenkomst met Jalas werkzaamheden verrichtte op het terrein van 
Verto. Daaraan kan niet afdoen dat hij bij het verrichten van die werkzaamheden 
mogelijkerwijs is afgeweken van de hem gegeven opdracht’.265 Dit kan zowel onder werktijd als 
buiten de werktijd plaatsvinden. Het causale verband dient derhalve ruim te worden uitgelegd 
en wordt aanvaard, indien de schade is geleden tijdens het verrichten van de werkzaamheden 
die overeenkomen met de bedongen arbeid. Daarnaast hoeven de werkzaamheden die tijdens 
werktijd worden verricht door de werknemer niet specifiek te zijn opgedragen door de 
werkgever.266 De Hoge Raad heeft hiermee ook een ruime werking toegekend aan het begrip 
‘werkzaamheden’.267   
 
Uit het arrest ABN AMRO/Nieuwenhuys268 blijkt dat artikel 7:658 BW niet enkel beperkt is tot 
die gevallen waarin alleen lichamelijk letsel is opgetreden, maar dat ook psychisch letsel onder 
de bescherming van het artikel valt. De Hoge Raad overwoog als volgt: ‘De tekst van art. 7:658 
BW noch de geschiedenis van dit artikel dwingt tot de beperkte opvatting dat dit artikel slechts 
betrekking heeft op de situatie dat aan de werknemer fysieke schade is toegebracht. De ratio 
van de verhoogde aansprakelijkheid van de werkgever is, zowel in het geval van art. 7:658 BW 
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als in het geval van de voorloper van dat artikel, art. 7A:1638x (oud) BW, niet zozeer gelegen in 
het fysieke karakter van de aantasting van de werknemer, maar in de omstandigheid dat de 
werkgever degene is die bepaalt op welke plaats, onder welke omstandigheden en met welke 
hulpmiddelen de werknemer moet werken. Dit is niet anders wanneer de werkomstandigheden 
niet fysiek, maar psychisch ziekmakend zijn. De door het onderdeel voorgestane, beperkte 
uitleg zou ook leiden tot willekeurige onderscheidingen, omdat lichamelijk en psychisch welzijn 
nauw met elkander zijn verbonden: wat bij het ene individu tot uiting komt als lichamelijke 
klacht, zal bij de andere naar buiten komen in de vorm van een psychische klacht’.269 Wel 
benadrukt de Hoge Raad dat er een causaal verband moet zijn tussen de werkzaamheden en 
het psychisch letsel. In paragraaf 3.5.3 zal blijken dat het aantonen van dit verband nogal lastig 
kan zijn.  
 
Bij de beoordeling van de zorgplicht van de werkgever bij psychische schade of beroepsziekten 
als RSI, specifiek in het kader van HNW, is nog geen jurisprudentie ontwikkeld. De huidige 
(lagere) rechtspraak biedt echter wel aanknopingspunten. Zo bepaalde de kantonrechter 
Utrecht in zijn uitspraak van 4 september 2002 dat de zorgplicht van de werkgever zich ook 
strekt tot de bescherming van zijn werknemers tegen psychisch letsel.270 In deze zaak betrof 
het een treinmachinist die in de uitoefening van zijn werkzaamheden voor de negende keer 
werd geconfronteerd met een zelfdoding en wegens ernstig psychische klachten 
arbeidsongeschikt was geraakt. De werkgever had  geen vorm van opvang of (psychische) 
begeleiding geboden voor machinisten die hiermee in aanraking kwamen. De kantonrechter 
bepaalde in onderhavig geval dat de zorgplicht van de werkgever ook bescherming van zijn 
werknemers tegen psychisch letsel inhoudt. De werkgever had voor laagdrempelige 
psychologische opvang moeten zorgen om het psychisch letsel van de werknemer te 
bestrijden. Hieruit volgt derhalve dat op de werkgever, in het kader van HNW, de plicht rust 
om te voorkomen dat de werknemer psychische schade lijdt in de uitoefening van de 
werkzaamheden. 
 
De zorgplicht van de werkgever strekt zich ook uit tot de thuiswerkplek van de werknemer, zo 
oordeelde het Hof Amsterdam271. In deze zaak ging het om een werknemer die als gevolg van 
een niet-ergonomische thuiswerkplek RSI-klachten had opgelopen en het Hof stelde dat de 
werkgever daardoor was tekortgeschoten in zijn zorgplicht. Het Hof overwoog dat ‘de in artikel 
7:658 BW neergelegde zorgverplichting van de werkgever – waarvan de ratio is gelegen in de 
omstandigheid dat de werkgever bepaalt op welke plaats, onder welke omstandigheden en 
met welke hulpmiddelen de werknemer moet werken – is in dit geval ook van toepassing op de 
uitoefening van de werkzaamheden door de werknemer krachtens haar stage -
/arbeidsovereenkomst buiten het gebouw van PGGM. Immers, vaststaat dat de werknemer bij 
VOG was gedetacheerd door PGGM, zij reeds vóór aanvang van haar stageovereenkomst van 
PGGM op haar thuisadres een computer ter beschikking heeft gekregen en toestemming heeft 
gekregen om thuis werkzaamheden voor PGGM te verrichten. Gelet op deze omstandigheden 
moet worden geconcludeerd dat PGGM zeggenschap had over de werkplek bij VOG en op het 
thuisadres van de werknemer, zodat PGGM in redelijkheid niet kan volhouden dat zij niet 
verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden aldaar. Niet is komen vast te staan dat het 
thuiswerk van dermate geringe omvang was, dat van thuiswerken in de zin van de 
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arboregelgeving geen sprake zou zijn’.272 Uit deze uitspraken volgt dat de werkgever ook in het 
kader van HNW ervoor zal moeten zorgen dat de werknemer geen gezondheidsproblemen 
krijgt.  
 
Om aan zijn verstrekkende zorgplicht in artikel 7:658 BW in het kader van HNW te voldoen, is 
het de werkgever aan te bevelen om een goed beleid of gedragscode op te stellen omtrent 
HNW en dit strikt na te leven. Alhoewel een wetsvoorstel Flexibel Werken is ingediend bij de 
Tweede Kamer (dat in hoofdstuk 2 aan de orde is geweest), is het niet overbodig om een 
beleid omtrent HNW op te stellen. Te meer nu het erop lijkt dat het wetsvoorstel het niet zal 
halen. Dat beleid of die gedragscode moeten richting geven aan HNW binnen de organisatie, 
handvatten bieden en helderheid scheppen. Zo kunnen er in het beleid of de gedragscode 
duidelijke afspraken worden gemaakt over de verschillende arbeidsplaatsen. Door de 
arbeidsplaatsen schriftelijk vast te leggen, kan de werkgever de nodige maatregelen treffen 
om de risico’s, die te maken hebben met HNW, te verminderen dan wel te voorkomen. Voorts 
dient de werkgever duidelijke instructies te geven aan de werknemer, deze regelmatig te 
herhalen en het toezicht hierop scherp na te leven. 
 
3.5 De aansprakelijkheidsregel  
Op grond van lid 2 van artikel 7:658 BW is ‘de werkgever jegens de werknemer aansprakelijk 
voor de schade die de werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden lijdt, tenzij hij 
aantoont dat hij de in lid 1 genoemde verplichtingen is nagekomen of dat de schade in 
belangrijke mate het gevolg is van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer’. 
 
3.5.1 Schuldaansprakelijkheid               
Een werkgever is aansprakelijk voor de schade die de werknemer lijdt in de uitoefening van 
zijn werkzaamheden. Wanneer een werkgever aansprakelijk wordt gesteld voor de door de 
werknemer geleden schade, dient hij aan te tonen dat hij aan de in lid 1 neergelegde zorgplicht 
heeft voldaan of dat de schade in belangrijke mate het gevolg is van opzet of bewuste 
roekeloosheid van de werknemer. De werkgeversaansprakelijkheid in artikel 7:658 BW betreft 
een schuldaansprakelijkheid.273 Het enkele feit dat de werknemer in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden een arbeidsongeval of beroepsziekte krijgt, maakt de werkgever nog niet 
aansprakelijk.274 Grondslag is dat de werkgever toerekenbaar tekortschiet in zijn zorgplicht. 275 
Desondanks houdt de werkgeversaansprakelijkheid in artikel 7:658 BW een streng 
aansprakelijkheidsregime in dat dicht de risicoaansprakelijkheid nadert.276 Dit komt door de 
beschermingsfunctie in de praktijk die vooral bij arbeidsongevallen te zien is.277 De ratio achter 
de strenge zorgplicht is gelegen in het feit dat het de werkgever is die de 
arbeidsomstandigheden bepaalt en de werknemer zich, wegens het instructierecht van de 
werkgever, in een afhankelijke positie bevindt.278 Inzake de strenge zorgplicht heeft de Hoge 
                                                          
272
 Hof Amsterdam 7 september 2006, 536/05, LJN AZ543, r.o. 2.9. 
273
 Bakels e.a. 2011, p. 113. 
274
 Zie bijvoorbeeld HR 18 april 1997, JAR 1997, 120 [gebroken rugleuning].  
275
 Hartlief 1997, p. 496. 
276
 Idem. Zie bijv. HR 5 november 2004, JAR 2004, 278 [De Lozerhof/Van Duyvenbode-Langen];  
     HR 19 oktober 2001, NJ 2001, 663 [PTT Post/Baas]; Ktr. Deventer 18 januari 2001, JAR 2001, 31, waarin  
     de werkgeefster aansprakelijk werd gesteld voor de schade die de werknemer had opgelopen tijdens inzet 
      tegen winkeldiefstal waarbij hij zijn knie had gestoten tegen een winkelwagen. 
277
 Waterman 2009, p. 82. 
278
 Loonstra & Zondag 2009, 664. 
 
49 
Raad in het arrest Reclassering Nederland/S.279 overwogen dat dit ‘niet slechts voortvloeit uit 
de sociaal-economische positie van de werkgever ten opzichte van zijn werknemer, maar (…) 
ook nauw verband houdt met zijn zeggenschap over de werkplek en zijn bevoegdheid zijn 
werknemer aanwijzingen te geven ter zake van de (wijze van) uitoefening van diens 
werkzaamheden’.280  
Ondanks dat uit de jurisprudentie blijkt dat de zorgplicht van de werkgever ver gaat, tonen de 
volgende drie arresten van de Hoge Raad dat de zorgplicht geen absolute waarborg is voor 
ongevallen van werknemers en benadrukken deze dat artikel 7:658 BW nog steeds een 
schuldaansprakelijkheid inhoudt. Het betreft de arresten Laudry/Fair Play281, Dusardyn/Du 
Puy282 en Peters/Hofkens283. Hieruit zal blijken dat de werkgever als gevolg van de 
zogenoemde huis- tuin- en keukenongevallen niet snel aansprakelijk zal worden gesteld.  
Zo ging het in het arrest Laudry/Fair Play om een werkneemster die zich verwondde bij het 
snijden van broodjes met een nieuw (of geslepen) broodmes. De werkneemster stelde dat 
haar werkgever onvoldoende maatregelen had getroffen om het ongeval als het onderhavige 
te voorkomen en stelde de werkgever aansprakelijk voor de geleden schade. De rechtbank 
oordeelde dat de zorgplicht van de werkgever niet zo ver reikt, dat hij zijn werknemers moet 
wijzen op de aanwezigheid van een nieuw broodmes. De Hoge Raad achtte dit niet 
onbegrijpelijk, ‘nu van algemene bekendheid is dat een mes dat geschikt is om zachte 
puntbroodjes mee te snijden zo scherp is dat de gebruiker daarvan het gevaar loopt zich bij dat 
werk te snijden’.284  
In het arrest Dusardyn/Du Puy was een dakdekker bij het verrichten van werkzaamheden aan 
een aangebouwde bijkeuken op het dak door een gat gezakt, dat door een bouwkundige 
aannemer was aangebracht voor een nog te plaatsen lichtkoepel, en gewond geraakt. De 
werkgever was niet op de hoogte van de te plaatsen lichtkoepel. De Hoge Raad vond dat er 
geen sprake was van een schending van de zorgplicht van de werkgever. Uit dit arrest volgt dat 
de werkgever slechts gehouden is die maatregelen te treffen die redelijkerwijs nodig zijn om 
ongevallen te voorkomen. De Hoge Raad voegt daaraan toe dat ‘het van de omstandigheden 
van het geval afhangt, of de in art. 7:658 lid 1 bedoelde zorgplicht meebrengt dat een 
werkgever die een werknemer (als in dit geval) naar een karwei wil sturen om daar 
werkzaamheden te verrichten vooraf een inventarisatie van de aan die werkzaamheden 
verbonden veiligheidsrisico's dient te verrichten, onderscheidenlijk dat de werkgever een 
interne regeling dient te hebben die ertoe strekt de werknemers duidelijk te maken op welke 
wijze bij een dergelijk karwei onveilige situaties vermeden kunnen en moeten worden en op 
welke wijze veiligheidsrisico's moeten worden bepaald’.285 De werkgever hoefde de werknemer 
niet te waarschuwen voor het gat in het dak. Het ging hier om een eenvoudig karwei met, naar 
redelijke verwachting, beperkte veiligheidsrisico’s, die door de werknemer als ervaren kracht 
zelf konden worden beoordeeld. 
In het arrest Peter/Hofkens stelde de werkneemster haar werkgever aansprakelijk voor de 
verwonding aan haar wijsvinger die zij als schoonmaakster had opgelopen bij het schoonvegen 
van een koffievlek. De Hoge Raad wees de vordering af en overwoog daartoe: ‘De verplichting 
van Hofkens haar werknemers aanwijzingen te geven gaat niet zo ver dat zij voor elke mogelijk 
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te verrichten handeling gedetailleerde voorschriften moest geven. Gelet op de periode 
gedurende welke Peters al ter plaatse werkte en het feit dat het verwijderen van de koffievlek 
tot haar gewone werkzaamheden behoorde, valt in redelijkheid niet in te zien dat zij advies aan 
een leidinggevende had willen of moeten vragen, voordat zij de koffievlek verwijderde (...). 
Evenmin valt in te zien dat Hofkens een zorgplicht jegens Peters heeft geschonden waarvan de 
nakoming het ongeval had kunnen voorkomen. Ook was geen sprake van een situatie die 
Hofkens als gevaarlijk had behoren te onderkennen en waarvoor zij Peters krachtens de Wet of 
de toepasselijke cao had dienen te waarschuwen en/of met het oog waarop zij maatregelen 
had dienen te nemen en/of aanwijzingen had behoren te geven (...). Hofkens is dus niet 
tekortgeschoten in de naleving van de op haar jegens Peters rustende zorgplicht’.286  
 
Uit bovenstaande arresten blijkt dat bij de beoordeling van de aansprakelijkheid voor schade 
als gevolg van huis- tuin- en keukenongevallen de eigen verantwoordelijkheid van de 
werknemer meer betekenis heeft gekregen. Dit is ‘vooral aan de orde bij alledaagse gevaren in 
situaties die zich weliswaar op het werk hebben voorgedaan, maar zich evengoed in huiselijke 
sfeer hadden kunnen afspelen en niet zozeer daar waar een werksituatie eenmaal als 
gevaarlijk is gekwalificeerd’.287 Van werknemers wordt verwacht dat zij met gezond verstand 
handelen en risico’s zoveel mogelijk vermijden. Dit zal in het kader van HNW niet anders zijn, 
waarin de arbeidsplaats een andere is dan de gebruikelijke arbeidsplaats waarover de 
werkgever directe zeggenschap heeft.288 
 
3.5.2 Geen absolute waarborg  
Hoewel de zorgplicht van de werkgever in artikel 7:658 BW ruim dient te worden uitgelegd, 
vloeit uit vaste jurisprudentie voort dat artikel 7:658 BW geen absolute waarborg beoogt te 
scheppen voor de bescherming van de werknemer tegen het gevaar van arbeidsongevallen.289 
Het artikel heeft slechts de strekking de werknemer in zoverre tegen dit gevaar te 
beschermen, als redelijkerwijs in verband met de arbeid gevergd kan worden.290 De 
werknemer kan en mag geen absolute veiligheidsgarantie van de werkgever verwachten. Ten 
eerste is de zorgplicht bedoeld om de mogelijkheden op een gevaarlijke situatie te voorkomen 
of op te heffen. Indien er geen veiligheidsmaatregelen mogelijk zijn of de 
veiligheidsmaatregelen redelijkerwijs niet van de werkgever gevergd kunnen worden, dan 
geldt de zorgplicht als een waarschuwingsplicht.291 Of waarschuwen een afdoende maatregel is 
om een bepaald gevaar te voorkomen, wordt beantwoord in het arrest Jetblast.292 Hierin liep 
een toeriste, die aan het hek van het vliegveld Princess Juliana op Sint-Maarten naar 
vliegtuigen stond te kijken, letsel op door een opstijgende Boeing 747 die zijn straalmotoren 
wijd open had gezet. Op het vliegveld waren borden geplaatst om te waarschuwen tegen deze 
zogenoemde ‘jetblast’. De Hoge Raad maakte duidelijk dat ‘van doorslaggevende betekenis is 
of te verwachten valt dat deze waarschuwing zal leiden tot een handelen of nalaten waardoor 
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dit gevaar wordt vermeden’.293 Als regel geldt dat er geen waarschuwingsplicht geldt voor 
algemeen bekende gevaren. In het bijzonder wanneer deze gevaren zich ook buiten de 
werksfeer kunnen voordoen.294 
 
3.5.3 Stelplicht en bewijslast 
Op basis van lid 2 van artikel 7:658 BW is het uitgangspunt dat de werknemer die 
schadevergoeding vordert van zijn werkgever, slechts hoeft te stellen en te bewijzen dat hij in 
de uitoefening van zijn werkzaamheden schade heeft geleden. Indien de werknemer hierin 
slaagt, dan is de werkgever aansprakelijk voor de schade die de werknemer lijdt. De werkgever 
kan onder de aansprakelijkheid uitkomen door aan te tonen dat hij heeft voldaan aan zijn 
zorgplicht of dat de schade het gevolg is van opzettelijk of bewust roekeloos handelen van de 
werknemer - ondanks schending van zijn zorgplicht -, of dat het juridische causale verband 
tussen de schending van de zorgplicht en de schade ontbreekt.295 Hiermee wijkt de 
bewijslastverdeling in artikel 7:658 BW af van de hoofdregel ‘wie stelt, bewijst’ van artikel 150 
Rv. Indien deze specifieke bewijslastverdeling in artikel 7:658 BW niet zou bestaan, dan zou de 
werknemer moeten bewijzen dat hij schade heeft geleden, wat de toedracht van het ongeval 
was, dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht heeft voldaan en dan zou hij het causale 
verband moeten aantonen.  
 
De werknemer dient te stellen en te bewijzen dat hij schade heeft geleden in de uitoefening 
van de werkzaamheden. Dat het begrip ‘in de uitoefening van de werkzaamheden’ ruim moet 
worden opgevat is reeds in paragraaf 3.4.3 duidelijk gemaakt. Aan de stelplicht van de 
werknemer worden geen al te hoge eisen gesteld.296 In ieder geval dient de werknemer 
voldoende te stellen om aannemelijk te maken dat het ongeval tijdens de werkzaamheden 
plaatsvond.297 Slaagt de werknemer niet hierin, dan voldoet hij niet aan zijn stelplicht. 
Daarnaast rust op de werknemer de plicht om de omvang van de schade te stellen en te 
bewijzen dan wel aannemelijk te maken. De werknemer hoeft niet de precieze toedracht van 
het ongeval te stellen.298 In dergelijke gevallen heeft de werkgever de verplichting om te 
bewijzen dat hij, wat die toedracht ook is, aan zijn zorgplicht heeft voldaan.299  
Zoals reeds is aangegeven ligt de bewijslast voor de naleving van de zorgplicht geheel bij de 
werkgever. Indien de werkgever de gestelde toedracht van de werknemer betwist, dient hij 
hiervoor bewijs te leveren. Indien de werkgever meent dat het causale verband tussen de 
schending van de zorgplicht en de schade ontbreekt, dient hij aan te tonen dat, ondanks het 
nemen van de vereiste maatregelen, de schade alsnog zou zijn ontstaan (de zogenoemde 
‘als..dan nog..’-redenering).300  
Uit het arrest Van den Heuvel/Leger des Heils301 volgt dat de werknemer, indien de werkgever 
feiten en omstandigheden stelt en aannemelijk maakt dat hij heeft voldaan aan zijn zorgplicht, 
de stellingen van de werkgever gemotiveerd moet betwisten. Hieraan worden niet al te hoge 
eisen gesteld, de werknemer hoeft namelijk geen bewijzen te leveren. Bij onvoldoende 
                                                          
293
 HR 28 mei 2005, NJ 2005, 105, r.o. 3.4.3 [Jetblast]. 
294
 Van der Grinten 2011, p. 238. 
295
 Van der Grinten 2011, p. 245; Krispijn & Oskam 2008, p. 89. 
296
 Krispijn & Oskam 2008, p. 89. 
297
 Hof Amsterdam 8 november 2007, JAR 2008, 88. 
298
 Hof Leeuwarden 14 mei 2008, JA 2008, 105 [X/Dactylo]. 
299
 HR 6 juni 2008, JAR 2008, 168 [Portacabins]. 
300
 Klaassen e.a. 2003, p. 63-68; Krispijn & Oskam 2008, p. 89. 
301
 HR 25 mei 2007, JAR 2007, 161 [Van den Heuvel/Leger des Heils]. 
 
52 
gemotiveerde betwisting wordt ervan uitgegaan dat de werkgever heeft voldaan aan zijn 
zorgplicht.302 Tot slot blijkt uit het arrest Kalai/Antoine Petit303 dat ‘(…) een werkgever, die (…) 
door een werknemer wordt aangesproken, (…) de omstandigheden aangeeft die meer in zijn 
sfeer liggen dan in die van de werknemer (…)’.304 
De redelijkheid en billijkheid kan met zich meebrengen dat de bewijslast met betrekking tot de 
zorgplicht die in beginsel op de werkgever rust, toch op de werknemer moet worden gelegd, 
zo volgt uit het arrest Industromontazo/Banfic305.306 Een dergelijk geval kan zich wellicht 
voordoen ‘indien sprake is van omstandigheden die in het domein van de werknemer liggen’, 
aldus Loonstra en Zondag.307  
In het geval van beroepsziekten oordeelde de Hoge Raad in het arrest Unilever/Dikmans308 dat 
het gemotiveerd stellen en bewijs door de werknemer dat hij als gevolg van blootstelling aan 
gevaarlijke stoffen ziek is geworden, voldoende is. Hij is niet verplicht te bewijzen welke stof 
op welk moment de ziekte heeft veroorzaakt. Wel rust op de werkgever de plicht om te 
bewijzen dat hij voldoende maatregelen heeft getroffen om schade te voorkomen. Indien de 
werkgever er niet in slaagt om dat bewijs te leveren, dan gaat de rechter ervan uit dat de 
werknemer is geslaagd in de bewijslevering van het causale verband, het zogenoemde 
bewijsvermoeden. De Hoge Raad paste in onderhavig geval de omgekeerde bewijslast toe ten 
aanzien van de causaliteit tussen de schade en het werk. Niet de werknemer, maar de 
werkgever dient te bewijzen. Dit leverde een verlichting op van de stelplicht van de 
werknemer en de daarbij behorende bewijslast bij blootstelling aan gevaarlijke stoffen. De 
Hoge Raad heeft echter in het arrest Westrate/De Schelde309 grenzen gesteld aan deze 
verlichting, waar het de situatie betrof waarin de werknemer de werkgever aansprakelijk hield 
voor blootstelling aan asbest. De Hoge Raad heeft bepaald dat de werknemer niet kan volstaan 
met te stellen dat de schade mogelijk in de uitoefening van zijn werkzaamheden is ontstaan. 
Hieruit kan worden geconcludeerd dat als uitgangspunt geldt dat de werknemer moet stellen 
en zo nodig dient te bewijzen dat hij is blootgesteld aan voor de gezondheid gevaarlijke 
stoffen. Als aan die stelplicht is voldaan en de werkgever niet kan aantonen dat hij voldoende 
maatregelen heeft genomen om de schade te voorkomen, wordt op grond van het 
bewijsvermoeden het causale verband aangenomen.  
 
Zoals eerder vermeld blijkt uit het arrest ABN AMRO/Nieuwenhuys310 dat artikel 7:658 BW niet 
enkel beperkt is tot die gevallen waarin alleen lichamelijk letsel is opgetreden, maar dat ook 
psychisch letsel onder de bescherming van het artikel valt. Hierbij kan worden gedacht aan een 
burn-out, overspannenheid et cetera. Het bewijzen van het causale verband tussen de 
werkzaamheden en het psychisch letsel is doorgaans lastiger dan bij lichamelijk letsel.311 Een 
werknemer die van de trap valt/uitglijdt op de arbeidsplaats of zich verwondt aan een stuk 
gereedschap, kan makkelijk aantonen dat het lichamelijk letsel is opgelopen tijdens of door het 
werk. In het geval van het psychisch letsel is dit moeilijker aan te tonen. Dit komt, doordat er 
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geen duidelijkheid bestaat over de oorzaak van het psychisch letsel en doordat de oorzaak - 
geheel of gedeeltelijk -  gelegen kan zijn in de privéomstandigheden van de werknemer.312  
 
3.5.4 Opzet en bewuste roekeloosheid  
Het aantonen van opzet en bewuste roekeloosheid van de werknemer biedt de werkgever een 
andere mogelijkheid om zich te vrijwaren van aansprakelijkheid voor de door de werknemer 
geleden schade. Opzet en bewuste roekeloosheid van de werknemer zijn aan te merken als 
schadeveroorzakende omstandigheden die aan de werknemer moeten worden toegerekend, 
waardoor de schade als gevolg daarvan geheel voor diens rekening blijft. Deze regel in artikel 
7:658 lid 2 BW heeft echter een zeer geringe betekenis.313 Dat een werknemer zich met opzet 
verminkt is zeer uitzonderlijk. Ook een beroep op bewuste roekeloosheid wordt zelden 
aangenomen.314 Het leveren van bewijs hiervan is buitengewoon moeilijk. Zo leert het arrest 
Maasman/Akzo Nobel315 dat de werkgever moet stellen, en zo nodig moet bewijzen, dat de 
werknemer zich direct voorafgaand aan het ongeval daadwerkelijk bewust is geweest van het 
feit dat door zijn gedraging de kans dat schade zou optreden aanzienlijk groter was dan de 
kans dat dit niet zou gebeuren, maar dat hij zich daardoor niet van die gedraging heeft laten 
weerhouden.316 
Ook al slaagt de werkgever erin om opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer 
aannemelijk te maken, dan dient hij nog te bewijzen dat de schade ‘in belangrijke mate’ het 
gevolg is van diens opzet of bewuste roekeloosheid. De Hoge Raad heeft hierover in het arrest 
Pollemans/Hoondert317 overwogen dat ‘de gedragingen (…) in zodanige mate tot het ongeval 
hebben bijgedragen dat het tekortschieten van de werkgever in diens verplichtingen daarbij als 
oorzaak in het niet valt’.318 In dit arrest heeft de Hoge Raad ook een strikte betekenis 
toegekend aan het begrip ‘bewuste roekeloosheid’. Dit wordt gerechtvaardigd door het 
ervaringsfeit die tot een vermindering van de ter voorkoming van ongelukken raadzame 
voorzichtigheid leidt, aldus de Hoge Raad. Van bewuste roekeloosheid is pas sprake indien de 
werknemer ‘zich tijdens het verrichten van zijn onmiddellijk aan het ongeval voorafgaande 
gedraging (…) van het roekeloos karakter van die gedraging daadwerkelijk bewust zou zijn 
geweest’.319 
In dit geval is het voor de werkgever zeer lastig om met succes een beroep te doen op opzet of 
bewuste roekeloosheid van de werknemer in artikel 7:658 lid 2 BW.  
 
Artikel 7:658 BW houdt een ‘alles of niets’-principe in. Bij sprake van opzet of bewuste 
roekeloosheid van de werknemer is de werkgever in het geheel niet aansprakelijk voor de 
schade. Bij het ontbreken van opzet of bewuste roekeloosheid is de tekortschietende 
werkgever voor de gehele schade aansprakelijk.320 Dit ‘alles of niets’-principe is met het arrest 
Nefalit/Karamus321 verlaten door de Hoge Raad. In die zaak betrof het een geschil tussen een 
asbestverwerkend bedrijf en de erfgenamen van een fabriekswerker die jarenlang was 
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blootgesteld aan asbest en ook ten minste 28 jaren had gerookt, en die in 2000 overleed aan 
longkanker zonder voorafgaande asbestose.  De erfgenamen eisen schadevergoeding op grond 
van artikel 7:658 BW wegens schending van de zorgplicht tot het treffen van de vereiste 
veiligheidsmaatregelen, terwijl niet met zekerheid valt vast te stellen voor welk deel de 
blootstelling aan asbest hier de oorzaak van is. De Hoge Raad aanvaardt met een beroep op de 
strekking van artikel 7:658 BW de proportionele aansprakelijkheid. De Hoge Raad overwoog 
daarbij als volgt: ‘Mede gelet op de aan de artikelen 6:99 en 6:101 BW ten grondslag liggende 
uitgangspunten moet daarom worden aangenomen dat, indien een werknemer schade heeft 
geleden die, gelet op de hiervoor bedoelde kanspercentages, zowel kan zijn veroorzaakt door 
een toerekenbare tekortkoming van zijn werkgever in de nakoming van zijn verplichting de 
werknemer in de uitoefening van diens werkzaamheden voldoende te beschermen tegen een 
voor de gezondheid gevaarlijke stof, als door een aan de werknemer zelf toe te rekenen 
omstandigheid als hiervoor bedoeld, als door een combinatie daarvan, zonder dat met 
voldoende zekerheid is vast te stellen in welke mate de schade van de werknemer door deze 
omstandigheden of één daarvan is ontstaan, de rechter de werkgever tot vergoeding van de 
gehele schade van de werknemer mag veroordelen, met vermindering van de vergoedingsplicht 
van de werkgever in evenredigheid met de, op een gemotiveerde schatting berustende, mate 
waarin de aan de werknemer toe te rekenen omstandigheden tot diens schade hebben 
bijgedragen’.322  
Indien er sprake is van onzeker causaal verband, dat wil zeggen dat niet met zekerheid  is vast 
te stellen of de schade is geleden in de uitoefening van de werkzaamheden dan wel - geheel of 
gedeeltelijk - is veroorzaakt door omstandigheden buiten de werksfeer, bestaat op grond van 
de proportionele aansprakelijkheid, aansprakelijkheid voor het percentage van de schade dat 
correspondeert met de omvang van de kans dat de schade is veroorzaakt in de uitoefening van 
de werkzaamheden.323 In het arrest Nefalit/Karamus werd de werkgever uiteindelijk voor 55 % 
aansprakelijk gehouden, omdat er een kans van 55 % was dat de longkanker het gevolg was 
van blootstelling aan asbest.   
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4 De zorgplicht op grond van goed werkgeverschap in artikel 7:611BW en HNW 
 
4.1 Inleiding 
In hoofdstuk 3 hebben we gezien dat op de werkgever de zorgplicht rust om zodanige 
maatregelen te treffen en aanwijzingen te verstrekken als redelijkerwijs nodig is om te 
voorkomen dat een werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade lijdt. De 
Hoge Raad heeft herhaaldelijk benadrukt dat de zorgplicht van de werkgever geen absolute 
waarborg beoogt te scheppen.324 Eveneens heeft de Hoge Raad hoge eisen gesteld aan de 
zorgplicht. Hiervoor zijn twee redenen. Ten eerste omdat de werkgever de 
arbeidsomstandigheden bepaalt en daarmee in staat is om risico’s op de arbeidsplaats te 
voorkomen en/of te beperken. Ten tweede omdat de werknemer zich, wegens het 
instructierecht van de werkgever, in een afhankelijke positie bevindt.325 Daarmee is de uiterste 
reikwijdte van artikel 7:658 BW dan ook gegeven. In het arrest Reclassering Nederland/S.326 is 
gebleken dat artikel 7:658 BW alleen aan de orde is in situaties waarbij de werkgever 
zeggenschap heeft over de arbeidsplaats van de werknemer en/of bevoegd is aanwijzingen te 
geven over de (wijze van) uitoefening van de werkzaamheden. Met andere woorden: er is pas 
sprake van een zorgplicht van de werkgever krachtens artikel 7:658 BW indien de werkgever 
invloed heeft op de arbeidsomstandigheden en het in de hand heeft om maatregelen te 
nemen om te voorkomen en/of te beperken dat de werknemer schade lijdt. Artikel 7:658 BW 
is derhalve beperkt tot de gevallen waarover de werkgever zeggenschap heeft. In hoofdstuk 3 
is ook duidelijk gemaakt dat verschillende arbeidsplaatsen, waaronder de eigen woning van de 
werknemer die in het kader van HNW worden gebruikt, onder de werkingssfeer van artikel 
7:658 BW vallen, omdat de werkgever zeggenschap heeft over deze arbeidsplaatsen.    
 
Er zijn echter situaties denkbaar waarbij de werknemer zich op plaatsen bevindt die verband 
houden met het werk en allerlei risico’s loopt, maar waarover de werkgever geen zeggenschap 
heeft. Zo is de grens tussen werk en privé vaag bij HNW en daarmee is het lastig vast te stellen 
in hoeverre de eventuele schade verband houdt met het verrichten van de bedongen 
werkzaamheden. De vraag is of op de werkgever een zorgplicht rust in die situaties. Rust er 
bijvoorbeeld een zorgplicht op de werkgever bij de omstandigheid dat een werknemer een 
mobiele telefoon ter beschikking wordt gesteld om te allen tijde (dus ook buiten werktijd) 
bereikbaar te zijn, dat hij in de auto een zakelijk gesprek aanneemt en een ongeluk krijgt? Of in 
de situatie dat een werknemer tijdens het rijden van de woning naar het werk of andersom 
een verkeersongeval overkomt? Zo ja, wat houdt die zorgplicht dan in? Wat is de omvang en 
reikwijdte? 
In zulke gevallen wordt voornamelijk artikel 7:611 BW aangewend door de werknemer om 
schadevergoeding te eisen van de werkgever. Naast de traditionele zorgplicht in artikel  
7:658 BW heeft de Hoge Raad twee zorgplichten ontwikkeld voor de werkgever, gebaseerd op 
het goed werkgeverschap in de zin van artikel 7:611 BW. Dit is een zorgplicht voor veiligheid 
voor risico’s die buiten de uitoefening van de werkzaamheden vallen, maar wel enige 
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samenhang heeft met de werkzaamheden én een zorgplicht voor een behoorlijke verzekering 
bij verkeersongevallen die tijdens de uitoefening van de werkzaamheden plaatsvinden.  
Artikel 7:611 BW vindt toepassing voor ongevallen in het schemergebied tussen werk en privé, 
die buiten de arbeidsplaats en/of het gezagsgebied van de werkgever hebben plaatsgevonden 
(en derhalve buiten artikel 7:658 BW vallen), maar waarbij wel een voldoende band bestaat 
tussen de werkzaamheden en het ongeval.327  
In dit hoofdstuk zal ik beide typen zorgplicht van de werkgever voortvloeiend uit het goed 
werkgeverschap krachtens artikel 7:611 BW bespreken. Aan de hand van een schets van de 
ontwikkeling op dit terrein, zal ik verschillende situaties bespreken die betrekking hebben op 
aspecten van HNW, namelijk de zorgplicht van de werkgever bij schade in de privésituatie, 
schade tijdens wachttijd, schade in het verkeer tijdens het werk en tot slot het woon-
werkverkeer. Allereerst komen de ontstaansgeschiedenis en ratio van artikel 7:611 BW aan 
bod. 
 
4.2 Ontstaansgeschiedenis en ratio 
De eerste uitgave van het Burgerlijk Wetboek uit 1838 kende geen wettelijke bepaling voor het 
goed werkgeverschap. Vragen omtrent het goed werkgeverschap werden beantwoord aan de 
hand van de algemene bepalingen van de goede trouw. Bij de totstandkoming van de Wet op 
de arbeidsovereenkomst in 1907 heeft Drucker artikel 7A: 1638z BW (oud), de voorganger van 
artikel 7:611 BW, opgenomen in het wetsvoorstel dat het goed werkgeverschap inhield.  
Volgens Drucker kon niet alles in de artikelen aangaande de arbeidsovereenkomst worden 
geregeld, maar het was van belang ‘dat er altijd een laatste opvang zou zijn voor zaken die de 
arbeidsovereenkomst betroffen. Er zouden verplichtingen blijken te zijn, die niet in de wet 
staan, hetzij omdat men ze niet voor den geest heeft, hetzij omdat men geen kans ziet ze in de 
wet te formuleren’.328 Bij de discussie of een bepaling omtrent het goed werkgeverschap naast 
de algemene normen van het privaatrecht noodzakelijk was, merkte Drucker hierover het 
volgende op: ‘Wanneer over 20, 30 jaren de zeden en gewoonten, de denkbeelden en inzichten 
veranderd zijn, zal men zich gelukkig prijzen, dat men een artikel bezit, dat den rechter 
veroorlooft met die wijziging van inzichten rekening te houden, dat hij niet zal behoren te 
klagen: ik kan niet anders omdat de Wetgevende Macht de wetboeken niet herziet, maar dat 
hij verder kan zeggen: hier heb ik een artikel, dat mij de gelegenheid opent bij te blijven bij de 
opvattingen van mijn tijd’. Om beter rekening te kunnen houden met de ontwikkelingen op het 
gebied van het arbeidsovereenkomstenrecht, is de inhoud van dit artikel in het Nieuwe 
Burgerlijk Wetboek niettemin gehandhaafd en heeft het een plaats gekregen in artikel 7:611 
BW. 329 Artikel 7:611 BW is een concretisering van de redelijkheid en billijkheid van artikel 6:2 
BW en artikel 6:248 BW. Ondanks het feit dat het goed werkgeverschap al een tijd is verankerd 
in de wet, is er pas de laatste jaren een snelle toename van het aantal uitspraken te zien.330 In 
de rechtspraak wordt het goed werkgeverschap op drie manieren gebruikt: (1) als criterium 
voor de toetsing van het werkgevershandelen, (2) als mogelijkheid om in te spelen op nieuwe 
ontwikkelingen in het arbeidsrecht en (3) als toetsingsnorm bij de wijziging van de 
arbeidsovereenkomst (zoals we in hoofdstuk 2 reeds hebben gezien).331  
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4.3 De wettekst 
Artikel 7:611 BW luidt als volgt:  
‘De werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever en een goed 
werknemer te gedragen’. 
 
4.4 Vage normen: het goed werkgeverschap  
Het begrip ‘goed werkgeverschap’ in artikel 7:611 BW bevat vage normen. Uit de wet blijkt 
niet wat de wetgever onder dit begrip heeft willen verstaan. Er zou gesteld kunnen worden dat 
artikel 7:611 BW de arbeidsrechtelijke uitwerking is van de redelijkheid en billijkheid die tussen 
contractspartijen geldt.332 De wetgever heeft geen concrete handvatten gegeven om te 
oordelen welke gevallen binnen het bereik van artikel 7:611 BW vallen. De vage normen geven 
derhalve algemene criteria. Het voordeel hiervan is dat vele verschillende problemen onder de 
norm van het goed werkgeverschap geschaard kunnen worden, met als gevolg dat de 
regelgeving ook niet onoverzienbaar wordt. Het is aan de rechter om, op grond van 
redelijkheid en billijkheid, te bepalen wat binnen het bereik van artikel 7:611 BW valt. Tevens 
biedt het de rechter de mogelijkheid om onvoorziene of schrijnende gevallen op te lossen via 
de norm van het goed werkgeverschap en bevordert het daardoor de rechtsontwikkeling. In 
zijn dissertatie bestrijdt Barendrecht dat laatste, ‘omdat deze volgens hem maken dat met de 
speurtocht naar rechtvaardigheid steeds opnieuw moet worden begonnen’.333 Snijders deelt 
deze mening niet en stelt dat ‘met het gebruik van vage normen (…) de wetgever streeft naar 
een evenwicht in de taakverdeling tussen de wetgever en rechter, waarbij hij tracht te 
voorkomen dat de wetgever zich te veel in details begeeft’.334 Volgens Heerma van Voss kan 
‘systematisering van het op grond van vage normen gevormde recht, en dat zowel de rechter 
en de wetgever als de literatuur kunnen bijdragen aan het aanscherpen van normen’.335 De 
invulling van vage normen dient zo objectief mogelijk door de rechter te geschieden en 
algemene regels die voortvloeien uit de rechtspraak dienen te worden gecodificeerd. Dit 
laatste past immers in ons wetgevingssysteem, aldus Barendrecht.336 Hier ben ik het eens met 
Barendrecht. Alhoewel vage normen ruimte bieden voor rechtsontwikkeling, ben ik van 
mening dat, in verband met de rechtszekerheid, algemene regels die voortvloeien uit de 
jurisprudentie een plaats verdienen in de wet.  
 
4.5 De zorgplicht voor veiligheid 
In hoofdstuk 3.4.3 is gebleken dat om te kunnen spreken van ‘in de uitoefening van de 
werkzaamheden’ als bedoeld in lid 1 van artikel 7:658 BW sprake dient te zijn van een feitelijk 
causaal verband tussen de schade en de uitoefening van de werkzaamheden. Het arrest Van 
Uitert/Jalas337 heeft een ruime werking toegekend aan het causale verband en wordt aanvaard 
indien de schade is geleden tijdens het verrichten van de werkzaamheden die overeenkomen 
met de bedongen arbeid. Dit ontslaat echter de werkgever niet van zijn zorgplicht voor de 
veiligheid van de werknemer buiten de uitoefening van de werkzaamheden. Er dient dan wel 
enige samenhang te bestaan met de werkzaamheden. Wat daaronder wordt verstaan, zal 
hierna aan de hand van de huidige literatuur en jurisprudentie duidelijk worden gemaakt.  
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4.5.1 Schade bij privésituatie 
Het arrest Reclassering Nederland/S.338 is al in hoofdstuk 3 aan de orde geweest. Uit dit arrest 
blijkt dat uit artikel 7:658 BW een zorgplicht voor de werkgever voortvloeit, indien deze 
zeggenschap heeft over de arbeidsplaats en bevoegd is om aanwijzingen te geven. Nu in 
onderhavig geval de zeggenschap zich niet uitstrekte tot de privésituatie van de werknemer, 
werd de werkgever niet aansprakelijk geoordeeld op grond van artikel 7:658 BW. De reikwijdte 
van de zorgplicht in artikel 7:658 BW is met dit arrest dan ook gegeven. De Hoge Raad 
bepaalde echter  in betreffend arrest ook dat de werkgever tevens op grond van goed 
werkgeverschap kan worden aangesproken en overwoog hiertoe als volgt: ‘Dit brengt mee dat 
de vraag of de werkgever aansprakelijk is voor ongevallen die de werknemer, ofschoon 
samenhangend met zijn werkzaamheden, in zijn privésituatie zijn overkomen, niet wordt 
beheerst door de bijzondere regeling van art. 7A:1638x, maar telkens naar de omstandigheden 
van het gegeven geval moet worden beantwoord aan de hand van wat voor dat geval de eis 
zich als een goed werkgever te gedragen meebrengt. Daarbij verdient opmerking dat voor een 
bevestigende beantwoording van deze vraag slechts plaats is onder bijzondere 
omstandigheden, waarbij voor gevallen als de onderhavige kan worden gedacht aan een, ook 
aan de werkgever bekend, specifiek en ernstig gevaar’.339 Hieruit volgt dat een werkgever 
aangesproken kan worden op grond van goed werkgeverschap in artikel 7:611 BW, wanneer 
een werknemer een ongeval in de privésituatie overkomt dat samenhangt met zijn 
werkzaamheden én de werkgever van tevoren bekend was met het gevaar. De werkgever 
dient dus van tevoren maatregelen te kunnen treffen om de schade te beperken of te 
voorkomen.340  
Hierbij valt bijvoorbeeld te denken aan een werknemer die door een cliënt wordt bedreigd op 
zijn huisadres en die de werkgever hiervan op de hoogte stelt. Op de werkgever rust dan de 
plicht om maatregelen te treffen die nodig zijn om de schade te beperken of te voorkomen, 
bijvoorbeeld door het inhuren van beveiligers. Laat de werkgever het na om maatregelen te 
nemen, dan is er sprake van een tekortkoming in de zorgplicht op straffe van 
schadeplichtigheid jegens de werknemer. De Hoge Raad heeft zich omtrent de 
aansprakelijkheid op grond van artikel 7:611 BW niet uitgelaten, omdat de 
reclasseringsmedewerker zijn vordering enkel had gebaseerd op artikel 7:658 BW.  
De zorgplicht voor veiligheid die voortvloeit uit artikel 7:611 BW in de privésituatie is niet 
anders in het kader van HNW. Op de werkgever rust de plicht om zorg te dragen voor de 
veiligheid van de werknemer en de nodige maatregelen te treffen om schade te beperken of te 
voorkomen, voor privégevallen die niet binnen artikel 7:658 BW vallen, maar wel 
samenhangen met de werkzaamheden van de werknemer. 
 
4.5.2 Schade bij wachttijd 
In het arrest KLM/De Kuijer341 stond de vraag centraal of een wachttijd van de werknemer 
aangemerkt moet worden als een periode die een zodanige samenhang heeft met de verrichte 
werkzaamheden, dat daaruit een zorgplicht ex artikel 7:611 BW voortvloeit voor de werkgever. 
In het arrest ging het om een piloot die tijdens een wachttijd tussen twee vluchten op weg was 
van zijn hotel naar een restaurant en onderweg met de taxi betrokken raakte bij een 
verkeersongeluk, waarbij hij een hoge dwarslaesie opliep. Volgens het Hof behoorde de 
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werkgever op de hoogte te zijn van de telkens wisselende bijzondere risico’s in de plaatsen van 
bestemming, ‘met het oog waarop hij als goed werkgever maatregelen moest nemen, namelijk 
het tot een minimum terugbrengen van de risico’s (bijvoorbeeld het verzorgen van eigen 
vervoer of het verschaffen van informatie over goede vervoerders) en vervolgens, voor het 
geval dat een risico zich nochtans verwezenlijkt, het voor haar rekening nemen daarvan 
(eventueel door het sluiten van een adequate verzekering), en althans tenminste effectief 
waarschuwt voor de bijzondere risico's en de mogelijke gevolgen daarvan onder de mededeling 
dat die risico's voor rekening van de betrokken medewerkers blijven en onder aanbieding van 
een adequate verzekering’.342 De Hoge Raad liet dit oordeel van het Hof in stand. Nu de 
werkgever zijn werknemer naar een gevaarlijk oord had gestuurd, had deze zich moeten 
oriënteren op de risico’s op de verblijfplaats en maatregelen dienen te treffen die 
redelijkerwijs van hem kunnen worden gevergd, zoals het geven van effectieve 
waarschuwingen en eventueel het sluiten van een behoorlijke verzekering. Uit dit arrest valt af 
te leiden dat op de werkgever een zorgplicht rust op grond van het goed werkgeverschap ex 
artikel 7:611 BW tijdens wachttijd van de werknemer buiten de uitoefening van de 
werkzaamheden, oftewel buiten de directe invloed van de werkgever. Hieruit kan worden 
gesteld dat deze zorgplicht ook geldt voor wachttijden van werknemers die in het kader van 
HNW hun werkzaamheden verrichten. Heerma van Voss merkt hierover op dat,  indien de 
wachttijd van de werknemer zich op het terrein én in opdracht van de werkgever voordoet, 
gesproken kan worden van een zorgplicht die nog onder artikel 7:658 BW valt, ook al gebeurt 
het ongeval niet in de uitoefening van de werkzaamheden.343 
 
Op grond van het goed werkgeverschap rust op de werkgever de zorgplicht om risico’s te 
beperken, en daarvoor effectief te waarschuwen. Een schending van deze twee elementen (de 
risicobeperking en de waarschuwing) levert een schending van de zorgplicht op. In het arrest 
Rollerskate344 wordt deze zorgplicht door de Hoge Raad aangeduid als de ‘zorg- en 
preventieplicht’. Interessant is dat het goed werkgeverschap, met de bewoordingen ‘daarvan 
de gevolgen voor haar eigen rekening neemt’, tevens inhoudt dat op de werkgever de plicht 
rust om een behoorlijke verzekering af te sluiten dan wel haar personeel mede te delen dat die 
risico’s voor eigen rekening komen en daarvoor een adequate verzekering aanbiedt. In dit 
arrest valt dus zowel een zorg- en preventieplicht als een verzekeringsplicht te lezen. Wat 
onder de verzekeringsplicht van de werkgever moet worden verstaan komt in de paragraaf 4.6 
aan bod. 
 
Een vergelijkbare casus zien we in een uitspraak van de rechtbank Alkmaar345 van 25 januari 
2006. Hierin stelde een stewardess haar werkgever aansprakelijk voor de schade die zij had 
opgelopen tijdens een wachttijd tussen twee vluchten door, toen zij over een wandelpad liep 
en werd aangereden door een golfkarretje, waarbij zij een kuitbeenfractuur opliep. De rechter 
vond dat er geen sprake was van een schending van de zorgplicht als bedoeld in artikel  
7:658 BW en achtte de werkgever niet aansprakelijk, omdat ‘van de werkgever moeilijk kon 
worden verwacht dat hij zijn werkneemster zou waarschuwen om niet ’s nachts over een 
wandelpad van het restaurant naar het hotel te lopen’.346 Wel werd de werkgever op grond 
van artikel 7:611 BW aansprakelijk gesteld, nu hij de werkneemster ‘niet had gewaarschuwd 
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over de mogelijke (financiële) gevolgen van risico's die tijdens een verblijf in het buitenland 
bestaan voor werknemers’. Evenmin had de werkgever geadviseerd een ongevallenverzekering 
af te sluiten [en, MP]  (…)zelf ook geen ongevallenverzekering voor haar werknemers 
afgesloten, die dekking verleent voor risico's als de onderhavige’.347  
 
4.5.3 Schade ‘buiten de uitoefening van de werkzaamheden’ 
In het arrest Rollerskate348 heeft de Hoge Raad de zogenoemde ‘zorg- en preventieplicht’ voor 
de werkgever voor werkgerelateerde activiteiten ‘buiten de uitoefening van de 
werkzaamheden’ aanvaard. In dit arrest ging het om een werkneemster die deelnam aan een 
door de werkgever georganiseerde workshop dansen op rollerskates voor zijn personeel op 
een vrijdagmiddag. Deelname aan de workshop was geheel vrijwillig. Op de dag dat de 
personeelsactiviteit was georganiseerd, was de werkneemster normaliter vrij, maar kwam zij 
speciaal voor de workshop naar haar werk. De organisatie was door de werkgever uitbesteed 
aan een evenementenorganisatie. Voordat de les was begonnen, trok de werkneemster de 
rollerskates aan en viel na enkele meters op de marmeren vloer, waarbij zij haar linkerpols 
brak en als gevolg daarvan een posttraumatische dystrofie had ontwikkeld. Zij stelde haar 
werkgever primair op grond van artikel 7:658 BW en subsidiair op grond van artikel 7:611 BW 
aansprakelijk voor de schade die zij had opgelopen. De Hoge Raad had de vordering gebaseerd 
op artikel 7:658 BW afgewezen, omdat het ongeval zich niet had voorgedaan in de uitoefening 
van de werkzaamheden. Er was een onvoldoende ‘nauwe band tussen de uitoefening van de 
door haar te verrichten werkzaamheden en de festiviteit’.349 De werkgever werd echter wel op 
grond van artikel 7:611 BW aansprakelijk geacht en de Hoge Raad overwoog daartoe als volgt: 
‘Evenwel kan een werkgever ook aansprakelijk zijn voor de schadelijke gevolgen van een aan 
zijn werknemer buiten de uitoefening van diens werkzaamheden overkomen ongeval, indien die 
schade (mede) is ontstaan doordat de werkgever, beoordeeld naar de bijzondere 
omstandigheden van het geval, zich niet overeenkomstig art. 7:611 BW heeft gedragen als een 
goed werkgever. Daarbij geldt dat een werkgever die voor zijn personeel een activiteit 
organiseert of doet organiseren waaraan een bijzonder risico op schade voor de deelnemende 
werknemers verbonden is, uit hoofde van de eisen van goed werkgeverschap gehouden is de 
ter voorkoming van die schade redelijkerwijs van hem te verlangen zorg te betrachten 
[onderstreping MP].350  
De werkgever werd aansprakelijk geacht op grond van artikel 7:611 BW, omdat de workshop 
werkgerelateerd was en de activiteit risicovol was. De werkgever had zijn zorg- en 
preventieplicht geschonden, omdat hij zijn werknemers onvoldoende had beschermd tegen 
het gevaar van vallen tijdens de workshop. Hij had in ieder geval zijn personeel moeten 
waarschuwen voor de risico’s en de mogelijke gevolgen daarvan. Volgens Krispijn en Oskam 
lijkt het in deze zaak goed verdedigbaar dat op de werkgever een zorgplicht rustte op grond 
van artikel 7:658 BW, omdat de workshop voldoende werkgerelateerd was én omdat deze was 
georganiseerd in het bedrijf. Doordat de werkgever invloed had op de inrichting van de 
workshop, had de werkgever zeggenschap over de situatie, aldus Krispijn en Oskam.351 Hier 
ben ik het niet mee eens. Krispijn en Oskam zien over het hoofd dat het ongeval níet is 
gebeurd in de uitoefening van de werkzaamheden van de werkneemster. Ze was tenslotte op 
haar vrije dag speciaal naar de workshop gekomen. Met het oog hierop kan daarom niet 
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geconcludeerd worden dat op de werkgever een zorgplicht rust op grond van artikel 7:658 BW. 
Deze zorgplicht strekt niet zo ver dat deze ook reikt voor risico’s buiten de uitoefening van de 
werkzaamheden.  
  
Wat de aard en omvang van de zorg- en preventieplicht is, maakt de Hoge Raad in het arrest 
Rollerskate niet duidelijk. Is deze gelijk aan de verstrekkende zorgplicht in artikel 7:658 BW? 
Van Orsouw en Krispijn antwoorden ontkennend op deze vraag. Een dergelijke zorgplicht bij 
ongevallen buiten de uitoefening van de werkzaamheden vinden zij niet gerechtvaardigd, 
omdat het - zoals in voornoemd arrest - vaak eenmalige activiteiten betreffen die buiten de 
dagelijkse activiteiten van het bedrijf vallen. Daardoor dienen er minder zware eisen gesteld te 
worden aan de zorg- en preventieplicht voortvloeiend uit artikel 7:611 BW, door bijvoorbeeld 
aan te sluiten bij de gezichtspunten zoals geformuleerd in het arrest Kelderluik352. Aan de hand 
van deze gezichtspunten kan dan bepaald worden of de werkgever voldoende aan zijn 
zorgplicht heeft voldaan ten opzichte van het risico, aldus Van Orsouw en Krispijn.353  
In ieder geval zien we dat, net als in de arresten Reclassering Nederland/S. en KLM/De Kuijer, 
ook in het arrest Rollerskate wordt getoetst aan het van tevoren bekend zijn van het gevaar, 
zodat de werkgever maatregelen kan treffen om de schade te beperken of te voorkomen. Het 
Hof oordeelde dat de werkgever ook onvoldoende had gedaan om dekking te bieden tegen 
eventuele schade.354 Ook hier zien we de verzekeringsplicht van de werkgever om de hoek 
komen kijken. De Hoge Raad ging zelf niet in op de verzekeringsplicht. Het blijft derhalve de 
vraag of de werkgever tevens aansprakelijk geacht kan worden wanneer hij, ondanks dat hij 
aan zijn zorgplicht heeft voldaan en er zich alsnog schade voordoet, geen behoorlijke 
verzekering heeft afgesloten dan wel zijn personeel niet heeft gewezen dat die risico’s voor 
eigen rekening komen en daarvoor een adequate verzekering heeft aangeboden. In elk geval is 
het arrest Rollerskate toonaangevend, omdat het naast de zorgplicht op grond van artikel 
7:658 BW, ook een zorgplicht aanneemt voor ongevallen buiten de uitoefening van de 
werkzaamheden. 
 
4.6 De zorgplicht voor adequate verzekering 
Naast de zorg- en preventieplicht van de werkgever heeft de Hoge Raad een tweede zorgplicht 
op grond van artikel 7:611 BW aanvaard, namelijk de plicht van de werkgever om in een 
behoorlijke verzekering te voorzien (ook wel de verzekeringsplicht genoemd). Deze zorgplicht 
is in de jurisprudentie voor een groot deel ontwikkeld op het gebied van de 
verkeersongevallen. Werknemers kunnen in het kader van hun werkzaamheden aan het 
verkeer deelnemen. Hierbij valt te denken aan een pakketbezorger of simpelweg een 
werknemer die op weg is naar zijn werk of naar een werkafspraak. De zorgplicht voor 
adequate verzekering houdt in dat de werkgever de plicht heeft zich te verzekeren tegen 
schade die werknemers in de uitoefening van de werkzaamheden oplopen als gevolg van 
verkeersongevallen. Daarbij hoeft de schade niet te wijten te zijn aan een tekortschieten van 
de werkgever. In feite is de verzekeringsplicht geen preventieplicht, maar een financiële 
arbeidsvoorwaarde; de werkgever moet in een zekere financiële dekking voorzien, aldus 
Lindenbergh.355 Een reële zorgplicht op grond van artikel 7:658 BW is niet van toepassing, 
omdat de zeggenschap van de werkgever ontbreekt; de werknemer die deelneemt aan het 
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verkeer wordt namelijk blootgesteld aan gevaren, waarop de werkgever nauwelijks invloed 
kan uitoefenen door het treffen van maatregelen en verstrekken van aanwijzingen om die 
gevaren te voorkomen of te beperken.356 In de literatuur en jurisprudentie wordt onderscheid 
gemaakt tussen verkeersongevallen tijdens gewoon woon-werkverkeer, bijzonder woon-
werkverkeer en werk-werkverkeer. Bij gewoon woon-werkverkeer gaat het om het rijden van 
de woning naar het werk of andersom.357 Dit geldt ook voor bijzonder woon- werkverkeer, 
maar onder bijzondere omstandigheden wordt dit op één lijn gesteld met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de 
voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden. Bij werk- werkverkeer gaat om deelname 
aan het verkeer tijdens werktijd in het kader van het werk.358 De arresten die zijn gewezen met 
betrekking tot de zorgplicht in verkeersongevallen zullen in deze paragraaf worden besproken. 
Aan de hand hiervan zal de omvang en reikwijdte worden weergegeven, waarbij ook gekeken 
zal worden of er aanknopingspunten zijn met de situatie van HNW.  
 
4.6.1 Verkeersongevallen tijdens werk-werkverkeer 
Om te beginnen zal het arrest De Kok/Jansen’s Schoonmaakbedrijf BV359 worden besproken. In 
deze zaak ging het om een werknemer die zijn werkgever aansprakelijk stelde op grond van 
artikel 7:658 BW en op grond van artikel 7:611 BW voor de schade die hij leed tijdens het 
reinigen van een dubbele beglazing van een kantoor, waarbij de ruit viel en hij als gevolg 
daarvan gewond raakte. De werknemer stelde dat de werkgever speciale zuignappen ter 
beschikking had moeten stellen om het gevaar te beperken of te voorkomen. Zowel de 
kantonrechter als het Hof wees de vordering van de werknemer af, omdat niet was gebleken 
dat de werkgever was tekortgeschoten in zijn zorgplicht. De Hoge Raad bepaalde dat ‘wanneer 
de werkgever niet is tekortgeschoten in de nakoming van de in artikel 7A:1638x BW (oud) 
[thans artikel 7:658 BW, MP] lid 1 genoemde verplichtingen en hij ook overigens niet is 
tekortgeschoten in de nakoming van zijn verplichtingen, is er geen plaats voor een op ‘gebruik 
en billijkheid’ dan wel op goed werkgeverschap in het algemeen rustende verplichting om aan 
een werknemer die als gevolg van een hem in de uitoefening van zijn dienstbetrekking 
overkomen ongeval schade lijdt, een schadevergoeding of tegemoetkoming te betalen. Zulk 
een verplichting is met name onaanvaardbaar omdat daardoor, in strijd met de strekking van 
artikel 1638x, op de werkgever een aansprakelijkheid zou worden gelegd zonder dat er sprake 
is van een tekortkoming aan zijn kant’.360 Uit dit arrest vloeit voort dat er, naast de 
aansprakelijkheid wegens schending van de zorgplicht van artikel 7:658 BW, geen plaats is 
voor een algemene aansprakelijkheid op grond van goed werkgeverschap buiten gevallen van 
tekortschieten. De vraag of deze uitspraak ruim 20 jaar later nog steeds overeind staat, wordt 
beantwoord aan de hand van de arresten die zijn gewezen met betrekking tot de 
verkeersongevallen.   
 
4.6.1.1 Het arrest Bruinsma/Schuitmaker: introductie risicoaansprakelijkheid 
Een kleine drie jaar na het arrest De Kok/Jansen’s schoonmaakbedrijf BV heeft de Hoge Raad 
het arrest Bruinsma/Schuitmaker361 gewezen. In dit arrest ging het om een werknemer die in 
opdracht van zijn werkgever met zijn eigen auto een pakketje had bezorgd, waardoor door 
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eigen schuld een aanrijding ontstond, waardoor zijn auto total loss was geraakt. De werknemer 
vorderde van zijn werkgever schadevergoeding voor de schade aan zijn auto. De Hoge Raad 
oordeelde in onderhavig geval dat een strikte toepassing van de regel dat een werkgever niet 
verplicht is tot schadevergoeding, omdat hij niet in een verplichting is tekortgeschoten, tot een 
onaanvaardbaar gevolg leidt. In de omstandigheid dat de werknemer gebruik had gemaakt van 
de auto van de werkgever, zou de schade immers ingevolge artikel 7:661 BW362 voor rekening 
van de werkgever komen. Dat de werknemer zijn eigen auto had gebruikt, doet hieraan niets 
af, aldus de Hoge Raad, die oordeelde dat de werkgever aansprakelijk was voor de schade van 
de werknemer. De Hoge Raad overwoog als volgt: ‘Met dit stelsel strookt en in verband 
daarmee vloeit naar de aard van de arbeidsovereenkomst uit de eisen van redelijkheid en 
billijkheid, bedoeld in art. 6:248 lid 1, voort dat de werkgever niet alleen in geval de auto ten 
tijde van het ongeval aan hemzelf of een derde, maar ook in geval de auto aan de werknemer 
toebehoorde, in beginsel de daaraan ontstane schade heeft te dragen, behoudens het geval 
dat deze is ontstaan door opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer. Daaraan doet 
niet af dat de werknemer met betrekking tot schaden door ongevallen met zijn eigen auto, ter 
zake waarvan de werkgever in beginsel geen zorgplicht heeft, geen aanspraken zal kunnen 
gronden op art. 7A:1638x’.363 
Met dit arrest lijkt afstand te zijn genomen van de regel uit het arrest De Kok/Jansen’s 
Schoonmaakbedrijf BV dat de werkgever niet aansprakelijk kan worden gesteld op grond van 
het ‘gebruik en billijkheid’ dan wel het goed werkgeverschap, indien hij zijn zorgplicht in artikel 
7:658 BW niet heeft geschonden. De bedoeling van deze regel is om te voorkomen dat de 
schuldaansprakelijkheid in artikel 7:658 BW wordt uitgehold. De Hoge Raad heeft echter met 
het arrest Bruinsma/Schuitmaker een risicoaansprakelijkheid voor de werkgever 
geïntroduceerd. Ik kom tot deze conclusie, omdat ondanks het feit dat de werkgever op geen 
enkele wijze was tekortgeschoten in zijn verplichtingen, hij alsnog aansprakelijk werd geacht.  
In onderhavig geval ging het om een verkeersongeval dat was gebeurd tijdens het werk-
werkverkeer, en dat weliswaar in de uitoefening van de werkzaamheden heeft 
plaatsgevonden, maar de zeggenschap van de werkgever ontbreekt. Een reële zorgplicht op 
grond van artikel 7:658 BW is derhalve niet van toepassing. Een werknemer die deelneemt aan 
het verkeer wordt namelijk blootgesteld aan gevaren, waarop de werkgever nauwelijks invloed 
kan uitoefenen door het treffen van maatregelen en verstrekken van aanwijzingen om die 
gevaren te voorkomen of te beperken.364 Volgens Hartlief is het arrest Bruinsma/Schuitmaker 
niet in strijd met het arrest De Kok/Jansen’s Schoonmaakbedrijf BV, omdat artikel 7:658 BW 
niet van toepassing is en indien de werknemer wel een vordering op grond van artikel 7:658 
BW had ingesteld, deze zou worden afgewezen.365 Baris vindt de uitspraak van de Hoge Raad 
te ver gaan en merkt op dat ‘het erop lijkt dat de Hoge Raad in een poging een maatschappelijk 
onaanvaardbaar resultaat van correcte toepassing van wetgeving, namelijk uitgaan van 
[artikel 7:658 BW, MP] en tot de conclusie komen dat de werkgever zijn zorgplicht niet heeft 
geschonden een volgend nog onaanvaardbaarder verschijnsel in het leven roept’.366  
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4.6.1.2 Het arrest Vonk/Van der Hoeven: continuering risicoaansprakelijkheid 
De Hoge Raad continueert de risicoaansprakelijkheid van de werkgever in het arrest Vonk/Van 
der Hoeven367. Hierin ging het om een werknemer die met drie andere medewerkers dagelijks 
met een door de werkgever ter beschikking gestelde bestelbus naar het werk ging, en waarbij 
de werknemer als bestuurder op de terugweg een ongeval kreeg. De drie andere medewerkers 
kregen hun schade vergoed via de WA-verzekering. De werknemer bleef met de schade zitten, 
omdat hij als bestuurder de veroorzaker van het ongeval was. De werknemer had vervolgens 
zijn werkgever aansprakelijk gesteld primair op de grond dat de werkgever niet zou hebben 
voldaan aan zijn zorgplicht van artikel 7A:1638x BW (oud) respectievelijk 7:658 BW en 
subsidiair op grond van de eisen van redelijkheid en billijkheid. De rechtbank had de werkgever 
op grond van de eisen van redelijkheid en billijkheid aansprakelijk geacht. In cassatie klaagde 
de werkgever ‘dat het onverenigbaar is met de slechts op een tekortkoming in de zorgplicht 
gebaseerde aansprakelijkheid van art. 7A:1638x (oud) BW respectievelijk art. 7:658 BW om de 
werkgever ook zonder zo'n tekortkoming voor dergelijke ongevalsschade van zijn werknemers 
aansprakelijk te houden, louter op grond van de eisen van redelijkheid en billijkheid en/of de 
verplichtingen voortvloeiend uit goed werkgeverschap (…)’.368 De klacht faalde volgens de Hoge 
Raad en die overwoog daarbij als volgt: ‘Onder omstandigheden kan een werkgever jegens zijn 
werknemer aansprakelijk zijn voor diens schade, ook al is aan de vereisten van art. 7A:1638x 
(oud) BW respectievelijk art. 7:658 BW niet voldaan’.369 De Hoge Raad oordeelde dat, ondanks 
het feit dat de werkgever geen verwijt kon worden gemaakt, de werkgever aansprakelijk was 
ten aanzien van de letselschade die de werknemer had opgelopen.  
 
Na deze twee arresten werd in het algemeen aangenomen dat de werkgever aansprakelijk is 
voor de niet door de verzekeraar gedekte schade die een werknemer als bestuurder van een 
motorvoertuig in de uitoefening van de werkzaamheden lijdt ten gevolge van een 
verkeersongeval, tenzij er sprake is van opzet en bewuste roekeloosheid. Tevens heeft de 
Hoge Raad een schadevergoedingsplicht toebedeeld aan de werkgever zonder enig 
tekortschieten.370 De billijkheid achter deze tendens is dat ‘het onredelijk zou zijn dat de 
werkgever wel bedrijfsmatig zou profiteren van de inzet van het privé-eigendom van de 
werknemer, maar niet thuis zou geven wanneer het eigendom juiste vanwege die inzet 
beschadigt’, aldus Waterman.371 Met de arresten Bruinsma/Schuitmaker en Vonk/Van der 
Hoeven heeft de Hoge Raad bij verkeersongevallen tijdens werk-werkverkeer derhalve een 
risicoaansprakelijkheid voor de werkgever in het leven geroepen. Of zoals Waterman de 
verschuiving van de schuldaansprakelijkheid naar een risicoaansprakelijkheid  zo fraai 
omschrijft: ‘(…)Het tijdperk van De Kok/Jansen’s Schoonmaakbedrijf BV in de zin van ‘geen 
schuld, dan ook geen schadevergoedingsplicht’ (…) [ligt nu, MP] achter ons. Het is nu eerder 
andersom: geen schuld, maar wel een schadevergoedingsplicht’.372 
 
4.6.1.3 De 1 februari-arresten: verzekeringsplicht en behoorlijke verzekering 
In de arresten Bruinsma/Schuitmaker en Vonk/Van der Hoeven werd de werkgever 
aansprakelijk geacht voor ‘de niet door een verzekering gedekte schade’. Wat bedoelt de Hoge 
Raad hier nu precies mee? Houdt het in dat de werkgever dan aansprakelijk is voor de 
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resterende schade die niet gedekt is door de verzekering? In het arrest KLM/De Kuijer373 
oordeelde de Hoge Raad dat de werkgever de schade van de werknemer voor zijn rekening 
dient te nemen, eventueel door het sluiten van een adequate verzekering. Kan op grond van 
een vage norm als artikel 7:611 BW een plicht worden opgelegd tot het sluiten van een 
behoorlijke verzekering aan de werkgever? Deze vraag is bevestigend beantwoord in een 
tweetal arresten van de Hoge Raad in 2008, de zogenoemde 1 februari-arresten, waarin een 
verzekeringsplicht voor de werkgever op grond van artikel 7:611 BW werd geïntroduceerd 
voor werknemers wier werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als bestuurder van een 
motorvoertuig moeten deelnemen aan het verkeer. Een schending van deze verzekeringplicht 
maakt de werkgever aansprakelijk voor de schade die de werknemer hierdoor lijdt. De 1 
februari-arresten worden hieronder besproken. 
 
In het arrest Kooiker/Taxicentrale Nijverdal 374 ging het om een taxichauffeur die in de 
uitoefening van zijn werkzaamheden bij het oversteken van een onbewaakte 
spoorwegovergang werd aangereden door een trein. Ondanks dat de werkgever op grond van 
de cao een collectieve ongevallenverzekering én ook nog een inzittendenverzekering had 
afgesloten, boden deze onvoldoende dekking voor de schade van de werknemer. Daarop sprak 
de werknemer op grond van artikel 7:611 BW zijn werkgever aan. In dit arrest stond de vraag 
centraal of de werkgever ingevolge artikel 7:611 BW zonder meer en zonder beperkingen 
aansprakelijk is voor de schade die de werknemer lijdt, doordat deze in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden een motorrijtuig bestuurt dat betrokken is bij een verkeersongeval. De Hoge 
Raad antwoordt ontkennend op deze vraag en oordeelt dat op grond van artikel 7:611 BW niet 
zonder meer een onbeperkte aansprakelijkheid kan worden gegrond, ‘nu dit niet in 
overeenstemming is met het stelsel van de wet, in het bijzonder artikel 7:658 [BW,MP]. Er zijn 
geen andere wettelijke bepalingen die voor zo'n onbeperkte aansprakelijkheid wel de 
benodigde wettelijke grondslag bieden’. De reden dat nu met dit arrest een verzekeringsplicht 
wordt opgelegd aan de werkgever is, omdat de Hoge Raad alsnog wil aansluiten bij het stelsel 
van de wet. De gedachtegang is dan dat het vestigen van een onbeperkte aansprakelijkheid op 
grond van artikel 7:611 BW onverenigbaar is met artikel 7:658 BW, dat geen absolute 
waarborg beoogt te scheppen, aldus Frenk.375 
Aansluitend overwoog de Hoge Raad dat de aan het gemotoriseerd verkeer gebonden gevaren 
hebben geleid tot een goede verzekerbaarheid van deze risico’s tegen betaalbare premies en 
vervolgt: ‘In het licht hiervan moet (…)worden geoordeeld dat de werkgever uit hoofde van zijn 
verplichting zich als een goed werkgever te gedragen, gehouden is zorg te dragen voor een 
behoorlijke verzekering van werknemers wier werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als 
bestuurder van een motorvoertuig betrokken raken bij een verkeersongeval. De omvang van 
deze verplichting zal van geval tot geval nader vastgesteld moeten worden met inachtneming 
van alle omstandigheden, waarbij in het bijzonder betekenis toekomt aan de in de betrokken 
tijd bestaande verzekeringsmogelijkheden - waarbij mede van belang is of verzekering kan 
worden verkregen tegen een premie waarvan betaling in redelijkheid van de werkgever kan 
worden gevergd - en de heersende maatschappelijke opvattingen omtrent de vraag voor welke 
schade (zowel naar aard als naar omvang) een behoorlijke verzekering dekking dient te 
verlenen. De verzekering behoeft in elk geval geen dekking te verlenen voor schade die het 
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gevolg is van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer’.376 Hieruit valt af te leiden dat 
de werkgever een behoorlijke verzekering dient af te sluiten, tenzij sprake is van opzet of 
bewuste roekeloosheid van de werknemer. Vervolgens merkt de Hoge Raad op dat, wanneer 
voor de werkzaamheden gebruik is gemaakt van de eigen auto van de werknemer, de 
werkgever aan zijn verzekeringsplicht kan voldoen door de werknemer financieel in staat te 
stellen om voor een behoorlijke verzekering zorg te dragen. Hij dient daarover voldoende 
duidelijkheid te verschaffen. De verzekeringsplicht brengt niet met zich mee dat hij telkens 
aansprakelijk is voor de gehele schade van de werknemer als gevolg van blootstelling aan de 
specifieke en ernstige gevaren van verkeersdeelname in de uitoefening van de 
werkzaamheden, maar dat de aansprakelijkheid is beperkt tot de schade die door de 
werknemer is geleden als gevolg van het schenden van de verzekeringsplicht. De werkgever is 
derhalve bij schending van de verzekeringsplicht alleen aansprakelijk voor de dientengevolge 
geleden schade. Er vindt geen volledige schadevergoeding plaats, maar alleen een vergoeding 
van schade die door een behoorlijke verzekering zou zijn gedekt. 
 
Het arrest Maasman/Akzo Nobel377 bevat soortgelijke overwegingen, maar hier geeft de Hoge 
Raad expliciet aan dat de verzekeringsplicht van de werkgever bestaat naast de zorgplicht die 
voortvloeit uit artikel 7:658 BW. Artikel 7:611 BW is derhalve niet ondergeschikt aan artikel 
7:658 BW. Vernieuwend in dit arrest is het criterium ‘opzet en bewuste roekeloosheid’ als 
maatstaf voor de eigen schuld van de werknemer in de context van artikel 7:611 BW.378 Hierin 
overkwam een werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden een verkeersongeval. 
Ten tijde van het ongeval droeg de werknemer geen autogordel. Voor de niet gedekte schade 
door de verzekeraar sprak de werknemer zijn werkgever aan op grond van artikel 7:611 BW. 
Het Hof had in deze zaak geoordeeld dat de werkgever in beginsel aansprakelijk is voor de niet 
door de verzekering gedekte schade, maar doordat de werknemer geen autogordel droeg was 
er sprake van bewuste roekeloosheid. Het Hof merkte hierover op dat, hoewel de werknemer 
op de hoogte was van de daaraan verbonden risico’s, hij ‘een bewuste keuze heeft gemaakt 
voor het niet dragen van een gordel’.379 De Hoge Raad bepaalde dat het Hof dit criterium 
terecht had meegewogen: ‘De verzekering behoeft in elk geval geen dekking te verlenen voor 
schade die het gevolg is van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer’.380 Dit  
rechtvaardigt echter ‘niet zonder meer de conclusie (…) dat sprake is geweest van een zodanig 
gevaarlijke gedraging dat [werknemer, MP] onmiddellijk voorafgaand aan het ongeval 
daadwerkelijk besefte dat hij zich daarvan in verband met de aanmerkelijke kans op 
verwezenlijking van het daardoor in het leven geroepen gevaar (van het oplopen van letsel bij 
een aanrijding) had behoren te onthouden’.381  
Opzet en bewuste roekeloosheid worden niet snel aangenomen en daarmee blijft de 
terughoudende rechtspraak van de Hoge Raad gehandhaafd.  
 
4.6.1.4 De verzekeringsplicht voor ongemotoriseerde werknemers 
De verzekeringsplicht van de werkgever op grond van artikel 7:611 BW werd in het arrest 
Maatzorg De Werven/Van der Graaf382 doorgetrokken naar niet-gemotoriseerde werknemers 
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die het slachtoffer zijn geworden van een (eenzijdig) verkeersongeval, hetzij op de openbare 
weg, hetzij op het bedrijfsterrein van de werkgever. In onderhavig geval ging het om een 
werkneemster die in de uitoefening van haar werkzaamheden onderweg met haar fiets naar 
een klant, ten val kwam. De onderhavige zaak riep de vraag op of de verzekeringsplicht van de 
werkgever uit hoofde van artikel 7:611 BW ‘op overeenkomstige wijze heeft te gelden voor 
schade die werknemers lijden als gevolg van een ongeval dat hun overkomt wanneer zij niet 
aan het gemotoriseerde verkeer maar als fietser of voetganger in de uitoefening van hun 
werkzaamheden aan het verkeer deelnemen’.383 Volgens de Hoge Raad is het niet 
gerechtvaardigd onderscheid te maken tussen werknemers die een gemotoriseerd voertuig en 
zij die een ander (niet-gemotoriseerd) voertuig gebruiken. Evenmin acht de Hoge Raad het 
gerechtvaardigd dat onderscheid moet worden gemaakt tussen deze groepen van werknemers 
en werknemers die in de uitoefening van hun werkzaamheden als voetganger aan het verkeer 
deelnemen en daarbij schade lijden als gevolg van een ongeval waarbij een voertuig is 
betrokken. De Hoge Raad antwoordde bevestigend op de in onderhavig geval gestelde vraag 
en overwoog:  ‘(…)ten aanzien van de gevallen waarin gezegd moet worden dat deze 
verkeersdeelnemers als gevolg van hun kwetsbaarheid in het verkeer een bijzonder risico lopen. 
Voor fietsers en voetgangers geldt als zodanig het risico van letsel- of zaakschade als gevolg 
van een ongeval waarbij een of meer voertuigen zijn betrokken, en voor fietsers geldt tevens 
het risico van letsel- of zaakschade als gevolg van een eenzijdig ongeval dat plaatsvindt tijdens 
het vervoer per fiets. Deze risico's zijn inmiddels, naar kan worden aangenomen, eveneens 
goed verzekerbaar tegen betaalbare premies’.384 
Met dit arrest is een einde gekomen aan de achterhaalde positie van werknemers aan wie een 
verkeersongeval overkomt op een niet-gemotoriseerde voertuig, aldus Waterman.385 
 
Uit bovenstaande kan worden geconcludeerd dat op de werkgever de plicht rust om een 
behoorlijke verzekering af te sluiten voor werknemers die in de uitoefening van de 
werkzaamheden, - gemotoriseerd en ongemotoriseerd - deelnemen aan het verkeer. Dit geldt 
ook voor werknemers die deel moeten nemen aan het verkeer tijdens werktijd in het kader 
van HNW. Indien de werknemer voor de werkzaamheden gebruikt maakt van zijn eigen 
vervoer, rust op de werkgever de verzekeringsplicht door de werknemer financieel in staat te 
stellen om voor een behoorlijke verzekering zorg te dragen. Hierover dient de werkgever 
voldoende duidelijkheid te verschaffen. 
 
4.6.2 Verkeersongevallen tijdens woon-werkverkeer 
Naar aanleiding van de 1 februari-arresten386 kan men zich afvragen of de verzekeringsplicht 
ook geldt voor verkeersongevallen die plaatsvinden tijdens het woon-werkverkeer. Uit het 
arrest Quant/ Stichting Volkshogeschool Bergen387 dat aan de orde kwam in hoofdstuk 3.4.1, 
en waarin een werknemer tijdens het woon-werkverkeer van haar fiets viel, werd duidelijk 
gemaakt dat op de werkgever geen zorgplicht ex artikel 7:658 BW rust. Woon-werkverkeer valt 
in beginsel niet binnen de zorgplicht van artikel 7:658 BW. In het arrest De Bont/Oudenallen388 
zal blijken waarom.  
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4.6.2.1 Verkeersongevallen tijdens woon-werkverkeer in de hogere rechtspraak 
In dit arrest ging het om het grijze gebied tussen gewoon woon-werkverkeer en bijzonder 
woon-werkverkeer. In onderhavig geval was een werknemer op weg naar zijn werk met de 
eigen auto en raakte hij betrokken bij een verkeersongeval door zijn eigen fout. De schade 
werd niet gedekt door de verzekering en de werknemer stelde daarop zijn werkgever 
aansprakelijk voor de door hem geleden schade. De Hoge Raad oordeelde dat artikel 7:658 BW 
niet van toepassing was, omdat ‘het ongeval niet tijdens werktijd of in de uitoefening van de 
werkzaamheden heeft plaatsgevonden (…). Artikel 7:658 [BW, MP] schept voor de werkgever 
een zorgplicht voor de veiligheid van de werkomgeving van de werknemer en de door deze te 
gebruiken werktuigen. Deze zorgplicht en de daaruit voortvloeiende aansprakelijkheid houden 
nauw verband met de zeggenschap van de werkgever over de werkplek en zijn bevoegdheid de 
werknemer aanwijzingen te geven ter zake van de (wijze van) uitoefening van diens 
werkzaamheden. Ook al moeten deze zorgplicht en het vereiste dat de schade door de 
werknemer is geleden "in de uitoefening van zijn werkzaamheden" (…) ruim worden uitgelegd, 
daaronder valt niet een geval als het onderhavige waarin een werknemer bij het besturen van 
zijn eigen auto op weg naar zijn werk een verkeersongeval veroorzaakt heeft’.389 
Het woon-werkverkeer valt derhalve buiten de aansprakelijkheid van artikel 7:658 BW; op de 
werkgever rust geen zorgplicht ex artikel 7:658 BW voor werknemers die deelnemen aan het 
woon-werkverkeer en andersom. Vervolgens maakte de Hoge Raad een onderscheid tussen 
gewoon woon-werkverkeer en bijzonder woon-werkverkeer en bepaalde dat onder 
omstandigheden de mogelijkheid bestaat dat het gewoon woon-werkverkeer op één lijn moet 
worden gesteld met vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de 
arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden 
(bijzonder woon-werkverkeer). Omdat in onderhavig geval de werknemer, ‘in verband met zijn 
door werkgeefster aanvaarde opdracht, is aangewezen om met zijn eigen auto het vervoer te 
verzorgen van zichzelf en enkele medewerkers naar de plaats (…) waar zij hun werkzaamheden 
moeten uitvoeren en dat hij in verband daarmee op grond van de cao-bepalingen een 
reiskostenvergoeding, een autokostenvergoeding en een meerijderstoeslag ontving’390, werd 
dit bijzonder woon-werkverkeer op één lijn gesteld met vervoer dat plaatsvindt krachtens 
verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en gelijkgesteld aan werk-werkverkeer. ‘Daaruit 
vloeit voort dat de werkgever, gezien de aard van de arbeidsovereenkomst en de eisen van 
redelijkheid en billijkheid als bedoeld in art. 6:248 lid 1 BW, in beginsel de niet door een 
verzekering gedekte schade die de werknemer lijdt, doordat hij tijdens vervoer als hiervoor 
bedoeld een verkeersongeval heeft veroorzaakt, heeft te dragen behoudens in het, zich hier 
niet voordoende, geval van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer’, aldus de Hoge 
Raad.391  
De werkgever dient derhalve de schade die de werknemer tijdens het verkeersongeval heeft 
opgelopen – die niet is gedekt door de verzekering - te dragen, tenzij sprake is van opzet en 
bewuste roekeloosheid.  Met andere woorden: gelet op de nauwe samenhang tussen de 
werkzaamheden en het ongeval mag de werknemer niet achterblijven met de schade en dient 
de werkgever deze voor zijn rekening te nemen of behoorlijk te verzekeren.  
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In het arrest Knoppen/NCM392 ging het om een werkneemster die een verkeersongeval kreeg 
toen zij ’s avonds onderweg weg was van een teamvergadering naar haar huis. Zij stelde 
daarop haar werkgever aansprakelijk primair op grond van artikel 7:658 BW en subsidiair op 
grond van artikel 7:611 BW, waarbij zij zich beriep op het arrest De Bont/Oudenallen393. 
Allereerst bepaalde de Hoge Raad dat het ongeval niet had plaatsgevonden ‘in de uitoefening 
van de werkzaamheden’ in de zin van artikel 7:658 BW. Ook al dient een ruime uitleg hieraan 
te worden gegeven, ‘daaronder valt niet een geval als het onderhavige waarin een werknemer 
onderweg van zijn werk naar huis een verkeersongeval krijgt’.394 Het verweer van de 
werkneemster dat het verkeersongeval was geschied in de uitoefening van de 
werkzaamheden, omdat zij ‘de betreffende reistijd als overuren bij de werkgever mocht 
declareren’, achtte de Hoge Raad in haar algemeenheid niet juist.395  
Vervolgens oordeelde de Hoge Raad dat het onderhavige geval belangrijke verschillen 
vertoonde met het arrest De Bont/Oudenallen en achtte het doorslaggevend ‘dat 
[werkneemster, MP] door [de werkgever, MP] niet was aangewezen om het vervoer te 
verrichten op de wijze en met de bestemming als door haar gekozen en voorts dat het vervoer 
niet met zodanige regels en plichten was omgeven dat het grote overeenkomsten vertoonde 
met vervoer krachtens de arbeidsovereenkomst. (…) De reis naar huis van [werkneemster, MP] 
(…) kan niet worden beschouwd als vervoer dat op één lijn te stellen is met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor 
de werkgever uit te voeren werkzaamheden.396 De werkgever werd derhalve niet gehouden de 
schade die de werknemer had geleden tijdens het verkeersongeval te dragen.  
 
Een uitzondering op de regel werd door de Hoge Raad aangenomen in het arrest 
Gündoğdu/Frans Mulder Fast Food.397 Een werkneemster verrichte incidenteel 
werkzaamheden in een ander filiaal van haar werkgever en raakte in de uitoefening van haar 
werkzaamheden betrokken bij een verkeersongeval, toen zij van het ene naar het andere filiaal 
reed. De Hoge Raad stelde eerst voorop ‘dat in het geval de werknemer zich van zijn woning 
begeeft naar de plaats waar hij zijn werkzaamheden dient uit te oefenen en omgekeerd 
("woon-werkverkeer"), zulks in beginsel moet worden geacht plaats te vinden in de privésfeer 
van de werknemer, zodat de schade die de werknemer tijdens dat vervoer lijdt niet wordt 
geleden in de uitoefening van zijn werkzaamheden. Dat is evenwel anders indien op grond van 
bijzondere omstandigheden dat vervoer op één lijn te stellen is met vervoer dat plaatsvindt 
krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor de 
werkgever uit te voeren werkzaamheden zoals onder meer het geval was in de zaak welke is 
berecht in HR 9 augustus 2002, nr. C00/234, NJ 2004, 235’ [De Bont/Oudenallen, MP].398  
De bijzondere omstandigheden dat de werkgever de werkneemster had ingeroosterd om die 
dag op twee filialen werkzaam te zijn en haar daarvoor een auto ter beschikking had gesteld, 
waren redenen voor de Hoge Raad om aan te nemen dat geen sprake was van gewoon woon-
werkverkeer, maar van vervoer dat ‘op één lijn moet worden gesteld met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor de 
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werkgever uit te voeren werkzaamheden’.399 De Hoge Raad tekende daarbij aan dat ‘ter 
voorkoming van afbakeningsproblemen tussen verkeer dat wel en dat niet moet worden 
beschouwd als woon-werkverkeer, in beginsel vervoer van de werknemer dat met het oog op 
het verrichten van de opgedragen werkzaamheden plaatsvindt tussen verschillende 
arbeidsplaatsen, zoals tussen verschillende vestigingen van de werkgever, heeft te gelden als 
vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader 
van de voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden’.400 Tot slot overwoog de Hoge Raad 
dat de verzekeringsplicht ‘geldt ongeacht of de werknemer structureel dan wel incidenteel in 
de uitoefening van zijn werkzaamheden aan het wegverkeer deelneemt’.401  
 
Een vergelijkbare uitspraak zien we in het arrest Autoster/Hendriks402, waarin een werknemer 
in de uitoefening van de werkzaamheden tijdens vervoer met de autoambulance op weg van 
zijn woning naar het bedrijf een verkeersongeval kreeg. Doordat de werknemer nooddienst 
had en permanent bereikbaar diende te zijn, had hij de beschikking over de autoambulance. In 
het geval van nood werd het op-en-neer rijden naar het bedrijf van de werkgever en daarmee 
gepaard gaand tijdverlies hiermee voorkomen. Om deze redenen maakte de werknemer ten 
tijde van het ongeval rechtmatig gebruik van de autoambulance, aldus de Hoge Raad. Hieraan 
deed niet af dat de werknemer, op het moment van het verkeersongeval, onderweg was van 
zijn huis naar het bedrijf en bovendien geen sprake was van een nooddienst. Gelet op deze 
bijzondere omstandigheden overwoog de Hoge Raad dat ‘het gebruik dat [werknemer, MP] 
maakte van de autoambulance op één lijn moet worden gesteld met vervoer dat plaatsvindt 
krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor de 
werkgever uit te voeren werkzaamheden’.403 De werkgever was derhalve gehouden zich als 
goed werkgever te gedragen en een behoorlijke verzekering af te sluiten dan wel ervoor te 
waarschuwen dat een dergelijke verzekering niet was afgesloten.  
 
4.6.2.2 Verkeersongevallen tijdens woon-werkverkeer in de lagere rechtspraak 
Interessant in het kader van HNW is een uitspraak van het Hof Den Haag van 26 januari 
2007404, waarin een werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden, een 
verkeersongeval kreeg toen hij op weg was naar huis. De omstandigheden dat de werknemer 
een deel van zijn werktijd thuis werkte en vanuit huis naar diverse plaatsen zakelijke 
besprekingen en klanten ging, was voor het Hof aanleiding om te oordelen dat in onderhavig 
geval geen sprake was van gewoon woon-werkverkeer, dat tot de privésfeer van de 
werknemer behoort. Vervolgens overwoog het Hof dat ‘(…)[de werkgever, MP] als goed 
werkgever een adequate voorziening voor ongevallen in het verkeer voor werknemer [had, MP] 
moeten treffen of (…) moeten waarschuwen, dat er geen voorziening was getroffen en dat hij 
geacht werd zelf een dergelijke voorziening te treffen. Door dit achterwege te laten heeft [de 
werkgever, MP] zich naar het oordeel van het Hof niet als goed werkgever gedragen’.405 De 
werkgever werd aansprakelijk geacht voor de door de werknemer geleden schade als gevolg 
van het ontbreken van een adequate verzekering.  
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Een ander arrest dat in de situatie van HNW relevant is, is een uitspraak van het Hof Den Bosch 
van 9 september 2008.406 In deze zaak kreeg een werknemer op een zaterdag, nadat hij een 
zakelijk bezoek had afgelegd aan een garagebedrijf met een door de werkgever aan hem ter 
beschikking gestelde auto, een ernstig verkeersongeval. De werknemer stelde zijn werkgever 
primair op grond van artikel 7:658 BW en subsidiair op grond van artikel 7:611 BW 
aansprakelijk. De omstandigheden dat de werknemer (samen met zijn echtgenote) op een 
zaterdag met de auto van de werkgever naar een klant was gereden en afgesproken had later 
op de dag terug te komen, en vervolgens (met zijn echtgenote) boodschappen is gaan doen, 
was voor het Hof aanleiding om te oordelen dat ‘[de werknemer, MP] zich na voormeld zakelijk 
bezoek aan garage (…) in een privésituatie heeft begeven (…). In die situatie vond de aanrijding 
plaats. Het ongeval is [de werknemer, MP] niet overkomen in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden, maar tijdens het “gewone” verkeer dat geacht wordt tot het privédomein van 
een werknemer en niet tot het gezagsveld van de werkgever te behoren. Het ongeval vond 
immers plaats op een moment dat en op een plaats waar [de werkgever, MP] geen 
zeggenschap had over de veiligheid van [de werknemer, MP]. Daaraan doet niet af dat het 
ongeval zich voordeed in de tijd tussen het zakelijk bezoek aan de garage (…) en het tweede 
bezoek dat [de werknemer, MP] voornemens was om later op die dag bij deze garage af te 
leggen. Het hof verwerpt de stelling van [de werknemer, MP] dat in de tussentijd de autorit een 
gemengd karakter (werk/privé) had’.407 Deze omstandigheden staan derhalve een toepassing 
van artikel 7:658 BW in de weg, aldus het Hof. Ook acht het Hof de werkgever niet 
aansprakelijk op grond van artikel 7:611 BW, omdat het ongeval was geschied in de privétijd 
van de werknemer en daardoor het vervoer dat tijdens het ongeval had plaatsgevonden, niet 
op één lijn is te stellen met vervoer dat plaatsvindt krachtens verplichtingen uit de 
arbeidsovereenkomst. Voorts is er ook geen sprake van bijzondere omstandigheden, waaruit 
het oordeel zou kunnen leiden dat de werkgever als goed werkgever gehouden was een 
behoorlijke verzekering af te sluiten dan wel ervoor te waarschuwen dat een dergelijke 
verzekering niet was afgesloten.  
 
Uit het voorgaande kan worden geconcludeerd dat op de werkgever geen zorgplicht ex artikel 
7:658 BW rust bij verkeersongevallen tijdens gewoon woon-werkverkeer, omdat in de 
jurisprudentie is aangenomen dat dergelijke verkeersongevallen niet tijdens of in de 
uitoefening van de werkzaamheden plaatsvinden.408 Artikel 7:658 BW schept voor de 
werkgever namelijk een zorgplicht voor de veiligheid van de werkomgeving van de werknemer. 
Deze zorgplicht en de daaruit voortvloeiende aansprakelijkheid houden nauw verband met de 
zeggenschap van de werkgever over de arbeidsplaats en zijn bevoegdheid om de werknemer 
aanwijzingen te geven over de (wijze van) uitoefening van diens werkzaamheden. Ook al 
moeten deze zorgplicht en het vereiste dat de bewoordingen ‘in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden’ uit artikel 7:658 BW ruim moet worden uitgelegd (zoals uit het arrest Van 
Uitert/Jalas409 blijkt), valt het gewoon woon-werkverkeer niet onder artikel 7:658 BW. 
Bijzondere omstandigheden kunnen er echter toe leiden dat op de werkgever een 
verzekeringsplicht ex artikel 7:611 BW kan worden gelegd bij verkeersongevallen tijdens woon-
werkverkeer en omgekeerd, omdat dit verkeer op één lijn kan worden gesteld met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst. Volgens de Hoge Raad 
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geldt dit in beginsel voor vervoer van de werknemer dat, met het oog op het verrichten van de 
opgedragen werkzaamheden, plaatsvindt tussen verschillende arbeidsplaatsen, zoals tussen 
verschillende vestigingen van de werkgever.410 Hiervan uitgaande kan in het kader van HNW 
worden gesteld dat het vervoer van de werknemer die in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden van de ene naar de andere locatie/arbeidsplaats rijdt met zijn eigen auto, 
aangemerkt moet worden als bijzonder woon-werkverkeer dat op één lijn gesteld kan worden 
met vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het 
kader van de voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden. In dit geval rust op de 
werkgever de plicht om zich behoorlijk te verzekeren, dan wel de werknemer te waarschuwen  
dat een dergelijke verzekering niet is afgesloten.  
Uit de lagere rechtspraak kan in het kader van HNW worden geconcludeerd dat het vervoer 
van de werknemer van de thuiswerkplek naar zakelijke afspraken en klanten en andersom is te 
gelden als bijzonder woon-werkverkeer dat op één lijn gesteld kan worden met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de 
voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden. Op de werkgever rust derhalve de plicht om 
zich behoorlijk te verzekeren, dan wel de werknemer te waarschuwen dat een dergelijke 
verzekering niet is afgesloten, tenzij het vervoer in de privétijd geschiedt, ook al is dit tussen 
twee zakelijke afspraken in. In dat geval is er sprake van gewoon woon-werkverkeer en geldt 
er geen verzekeringsplicht van de werkgever ex artikel 7:611 BW. In tegenstelling tot de lagere 
rechtspraak ontbreekt een specifieke uitspraak van de Hoge Raad over de verzekeringsplicht 
van de werkgever omtrent het vervoer van de werknemer in het kader van HNW. Mijns inziens 
zal de uitspraak van de Hoge Raad niet anders uitvallen dan een uitspraak van de lagere 
rechters. Doorslaggevend zal zijn of het vervoer van de werknemer uit verplichtingen van de 
arbeidsovereenkomst is geschied. Deze lijn is namelijk nu al te vinden in de arresten van de 
Hoge Raad.  
 
4.7 De stand van zaken: hoe nu verder? 
De algemene strekking van de arresten die aan bod zijn gekomen lijkt als volgt te zijn. Wanneer 
de werkgever zijn werknemer blootstelt aan de gevaren van een door hem georganiseerde 
bijzondere activiteit of aan de risico’s van het verkeer die tot schade kunnen lijden, heeft hij - 
naast de zorgplicht ex artikel 7:658 BW - ook een aanvullende schadevergoedingsplicht op 
grond van de aard van de arbeidsovereenkomst, de redelijkheid en billijkheid en het goed 
werkgeverschap. Deze schadevergoedingsplicht is in verkeersongevallen omgevormd tot een 
verzekeringsplicht uit hoofde van artikel 7:611 BW. Het al dan niet verwijtbaar handelen van 
de werkgever lijkt daarmee niet langer een doorslaggevende factor te zijn. Een verklaring 
hiervoor is de huidige moderne arbeidssituatie, aldus Waterman.411 Het klassieke ‘lokaal’ 
waarover de werkgever directe zeggenschap en toezicht had is, in het kader van HNW, geruild 
voor arbeidsplaatsen waarover de werkgever geen feitelijke zeggenschap en geen directe 
toezichtmogelijkheden meer heeft. De rechtspraak heeft tegemoet willen komen aan de 
gewijzigde arbeidssituatie en is niet gefixeerd gebleven op juridische vereisten van een 
verwijtbare tekortkoming in verkeersongevallen, alhoewel nu wel de indruk is gewekt dat alles 
uit de kast is getrokken om de werknemer niet met de schade te laten zitten. Tot nu toe 
hebben de onderhavige uitspraken in de literatuur niet tot veel discussie geleid. De algemene 
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opvatting dat bedrijfsrisico’s door de werkgever dienen te worden gedragen en niet door de 
werknemer, zal hieraan hebben bijgedragen.412 
De huidige rechtspraak heeft echter naar mijn mening tot een ongerechtvaardigde 
ontwikkeling geleid. Ik zal dit hierna nader toelichten. Uit de rechtspraak is gebleken dat de 
werkgever gehouden kan zijn tot een verzekeringsplicht voor werknemers wier 
werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als bestuurder van een motorvoertuig 
/ongemotoriseerd voertuig moeten deelnemen aan het verkeer. Deze verzekeringsplicht reikt 
zelfs zo ver dat onder bepaalde omstandigheden het gewone woon-werkverkeer, dat binnen 
de privésituatie van de werknemer valt, op één lijn kan worden gesteld met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst. Daarnaast kunnen 
werknemers die, buiten de uitoefening van de werkzaamheden, - bijvoorbeeld bij 
georganiseerde activiteiten van de werkgever - een ongeval krijgen zich beroepen op de 
zorgplicht van de werkgever voortvloeiend uit artikel 7:611 BW. Bij schending van deze 
zorgplichten, kan de werknemer de schade vergoed krijgen van de werkgever. Daartegenover 
zit de werknemer die zijn alledaagse werk doet op kantoor, met de ongelukkige omstandigheid 
dat hij bij een ‘gewoon’ arbeidsongeval of beroepsziekte aangewezen is op artikel 7:658 BW. 
Indien blijkt dat de werkgever heeft voldaan aan zijn zorgplicht, blijft hij met de schade zitten. 
Als schrale troost kan hij een uitkering krijgen.  
Er lijkt derhalve onderscheid gemaakt te worden tussen verschillende groepen werknemers. 
De werknemer die een ‘gewoon’ arbeidsongeval krijgt, krijgt geen schadevergoeding en de 
werknemer die na een verkeersongeval of buiten de werkzaamheden een ongeval krijgt, krijgt 
– weliswaar langs een andere weg - wel een schadevergoeding toegekend. Het is duidelijk dat 
deze ongelijke situatie voor een leek lastig te begrijpen is.  
Van Dijk geeft de huidige situatie als volgt weer: ‘Het huidige systeem leidt ertoe dat in 
vergelijkbare situaties de werknemer buiten de werkplek op de voet van artikel 7:611 BW te 
hulp wordt geschoten en waar op de werkplek als in beginsel slechts artikel 7:658 BW 
toepassing vindt, hij bot vangt’.413 Ook Waterman is van mening dat voor de huidige situatie 
geen rechtvaardiging te bedenken is en hij ziet hierin een taak voor de wetgever weggelegd 
om de huidige stand van zaken recht te zetten.414 Ik sluit mij hierbij aan.  
Het onderscheid tussen gewoon woon-werkverkeer en bijzonder woon-werkverkeer dat op 
één lijn is te stellen met vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de 
arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden 
en werk-werkverkeer, maakt volgens Waterman een ‘geforceerde, gekunstelde indruk’ en de 
rechtszekerheid is met de huidige rechtspraak hieromtrent zeker niet gebaat.415 Zo zien Van 
Nieuwstadt en Houweling  eigenlijk geen cruciaal, juridisch relevant verschil tussen gewoon 
woon-werkverkeer en bijzonder woon-werkverkeer dat op één lijn is te stellen met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de 
voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden. Houweling pleit ervoor, met het oog op de 
rechtseenheid, om alle arbeidsgerelateerde verkeersongevallen van de werknemer op één 
hoop te gooien, zoals de Ongevallenwet destijds deed.416 En AG-Spier stelde in zijn conclusie 
bij het arrest Maatzorg De Werven/De Graaf417 de Hoge Raad voor om, voor ongevallen in 
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werkverband , een door de werkgever af te sluiten redelijke verzekering te verlangen, met een 
minimumdekking van € 1.000.000,- per persoon. Daarmee verdwijnt de  
aansprakelijkheid van de werkgever naar de achtergrond en krijgt de werknemer altijd zijn 
schade vergoed. Op dit moment is de geldende opvatting dat verkeersongevallen die tijdens 
gewoon woon-werkverkeer plaatsvinden, in beginsel binnen de privésfeer van de werknemer 
vallen. De risicoaansprakelijkheid, zoals die geldt bij verkeersongevallen tijdens werk-
werkverkeer, wordt niet doorgetrokken naar woon-werkverkeersongevallen. Artikel 7 van het 
Internationale Arbeidsorganisatieverdrag  121 (IAO-verdrag)418 legt echter landen de 
verplichting op voorwaarden op te stellen, op grond waarvan kan worden beoordeeld of een 
ongeval dat zich voordoet tijdens woon-werkverkeer een arbeidsongeval is. Nederland is één 
van de landen die dit verdrag inzake arbeidsongevallen en beroepsziekten heeft geratificeerd.  
Waterman pleit ervoor om de woon-werkverkeersongevallen ook onder te brengen onder de 
risicoaansprakelijkheid, of in ieder geval hier een wettelijke regeling voor te treffen.419 Voor 
wat betreft dit laatste ben ik het eens met Waterman. De wetgever dient in ieder geval te 
voldoen aan zijn verplichtingen uit artikel 7 IAO-verdrag 121, waardoor duidelijk wordt onder 
welke omstandigheden een ongeval tijdens het gewoon woon-werkverkeer aan te merken is 
als een arbeidsongeval.   
 
4.8 Artikel 7:658 BW versus artikel 7:611 BW 
In de voorgaande paragrafen hebben we gezien dat werknemers de artikelen 7:658 BW en 
7:611 BW inroepen om de werkgever aansprakelijk te stellen voor de door hen geleden 
schade. Om een betere indruk te krijgen van de verschillen tussen deze twee artikelen, zullen 
in deze paragraaf de verhouding en de verschillen tussen artikel 7:658 BW en artikel 7:611 BW 
worden besproken. 
 
4.8.1 De verschillen tussen artikel 7:658 BW en 7:611 BW 
Om te beginnen met het verschil in de stelplicht en de bewijslast. Artikel 7:658 BW bevat een 
vergaande bescherming van de werknemer. Dit zien we terug in de stelplicht en de 
bewijslastverdeling van dit artikel. De werknemer hoeft op grond van artikel 7:658 lid 2 BW 
slechts te stellen en te bewijzen dat hij in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade heeft 
geleden. Aan de stelplicht van de werknemer worden geen al te hoge eisen gesteld.420 In ieder 
geval dient de werknemer voldoende te stellen om aannemelijk te maken dat het ongeval 
tijdens de werkzaamheden plaatsvond. Indien de werknemer hierin slaagt, dan is de werkgever 
aansprakelijk voor de geleden schade van de werknemer. De bewijslast voor de naleving van 
de zorgplicht ligt geheel bij de werkgever. De werkgever kan onder de aansprakelijkheid 
uitkomen door aan te tonen dat hij heeft voldaan aan zijn zorgplicht of dat de schade het 
gevolg is van opzettelijk of bewust roekeloos handelen van de werknemer - ondanks schending 
van zijn zorgplicht -, of dat het juridische causale verband tussen de schending van de 
zorgplicht en de schade ontbreekt.421 Hiermee wijkt de bewijslastverdeling in artikel 7:658 BW 
af van de hoofdregel ‘wie stelt, bewijst’ van artikel 150 Rv. Indien deze specifieke 
bewijslastverdeling in artikel 7:658 BW niet zou bestaan, dan zou de werknemer moeten 
bewijzen dat hij schade heeft geleden, wat de toedracht van het ongeval was, dat de 
werkgever niet aan zijn zorgplicht heeft voldaan en zou hij het causale verband moeten 
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bewijzen. Dit is het geval bij artikel 7:611 BW. De omgekeerde bewijslastverdeling in artikel 
7:658 BW gaat derhalve niet op bij artikel 7:611 BW en daardoor rust de bewijslast op de 
schouders van de werknemer. De werknemer dient aan te tonen dat de werkgever zich niet als 
een goed werkgever heeft gedragen. 
 
Voort is de eigen schuld-regeling in lid 2 van artikel 7:658 BW niet van toepassing op artikel 
7:611 BW. Uit deze bepaling volgt dat de werkgever niet aansprakelijk is, indien er sprake is 
van opzet en bewuste roekeloosheid aan de kant van de werknemer. Uit de rechtspraak blijkt 
dat de Hoge Raad erg terughoudend is om opzet en bewuste roekeloosheid aan te nemen. Dit 
houdt in dat een beroep van de werkgever op opzet en bewuste roekeloosheid van de 
werknemer zelden zal slagen. Dit in tegenstelling tot artikel 7:611 BW, waar de gewone 
schuldregeling van artikel 6:101 BW van toepassing is. Dit brengt met zich mee dat een 
geslaagd beroep op de eigenschuld-regeling van artikel 6:101 BW als gevolg heeft dat de 
vergoedingsplicht wordt verminderd als de werknemer ook eigen schuld heeft aan de schade. 
Artikel 7:658 BW kent echter een ‘alles-of-niets’ principe. Is sprake van opzet of bewuste 
roekeloosheid van de werknemer, dan is de werkgever in het geheel niet aansprakelijk voor de 
schade. Bij het ontbreken van opzet of bewuste roekeloosheid is de tekortschietende 
werkgever voor de gehele schade aansprakelijk.422  
Een ander verschil zien we in artikel 7:611 BW zelf. Artikel 7:611 BW houdt een zorgplicht in 
voor de veiligheid van de werknemer én een verzekeringsplicht voor verkeersongevallen. Bij 
een schending van dit laatste, is de werkgever gehouden alleen de schade te vergoeden die 
niet door de verzekering wordt gedekt.  
 
Hoewel beide artikelen een schuldaansprakelijkheid inhouden, vinden sommige auteurs dat 
artikel 7:611 BW een risicoaansprakelijkheid behelst.423 Met de arresten 
Bruinsma/Schuitmaker424 en Vonk/Van der Hoeven425 heeft de Hoge Raad een 
risicoaansprakelijkheid in het leven geroepen voor verkeersongevallen. Het feit dat de 
werknemer schade leed door werkzaamheden die werkgerelateerd waren, was voldoende 
voor de Hoge Raad om de werkgever op grond van artikel 7:611 BW aansprakelijk te stellen. 
Met de 1 februari-arresten426 is echter duidelijk gemaakt dat ook artikel 7:611 BW geen 
onbeperkte aansprakelijkheid inhoudt, maar een schuldaansprakelijkheid. Deze arresten 
hebben op grond van artikel 7:611 BW een verzekeringsplicht voor werkgevers in het leven 
geroepen, voor werknemers die wegens het werk deelnemen aan het verkeer. Een schending 
van deze verzekeringsplicht maakt de werkgever aansprakelijk voor de schade die de 
werknemer hierdoor lijdt. Hierin zien we een schuldaansprakelijkheid schuilen; er dient 
namelijk sprake te zijn van schuld.  
Kortom, de werkgever kan op grond van artikel 7:658 BW en artikel 7:611 BW aansprakelijk 
worden gehouden voor schade van de werknemer, indien hij toerekenbaar tekortschiet in zijn 
zorgplicht.  
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Artikel 7:658 BW is beperkt tot de ‘klassieke’ arbeidsongevallen die in de uitoefening van de 
werkzaamheden plaatsvinden. Essentieel is dat de werkgever zeggenschap heeft over de 
plaats waar het ongeval is geschied en/of bevoegd is om aanwijzingen te geven aan de 
werknemer over de (wijze van) uitoefening van diens werkzaamheden. Artikel 7:611 BW kent 
een ruimere werking dan artikel 7:658 BW; alle ongevallen die werkgerelateerd zijn vallen 
onder dit artikel, zoals verkeersongevallen, bedrijfsuitjes et cetera. 
 
Na een uiteenzetting van de genoemde verschillen tussen beide artikelen kan worden 
geconcludeerd dat artikel 7:658 BW een gunstiger regime inhoudt voor de ‘gewone’ 
werknemer dan artikel 7:611 BW. In geval van schade tengevolge van een arbeidsongeval, 
hoeft hij enkel te stellen dat hij schade heeft geleden tijdens de werkzaamheden. Opzet en 
bewuste roekeloosheid zullen niet snel worden aangenomen door de Hoge Raad, waardoor de 
werkgever bij schending van zijn zorgplicht voor alle schade aansprakelijk is. Wanneer we de 
situatie in het kader van de werknemer bekijken die volgens het principe van HNW werkt, 
pakken beide artikelen gunstig voor hem uit. De werknemer die volgens het principe van HWN 
werkt, verricht zijn werkzaamheden onder mobiele omstandigheden. Zo verricht hij zijn 
werkzaamheden zowel op kantoor als op verschillende arbeidsplaatsen. Voor 
arbeidsongevallen op de werkvloer kan hij een beroep doen op artikel 7:658 BW en de schade 
vergoed krijgen door de werkgever. Voor ongevallen in de privésituatie kan hij op grond van 
het goed werkgeverschap in artikel 7:611 BW, de schade vergoed krijgen, indien deze 
samenhangt met zijn werkzaamheden én de werkgever van tevoren bekend was met het 
gevaar van de werknemer.  Voor ongevallen tijdens wachttijd, kan hij de geleden schade 
vergoed krijgen door de werkgever, indien de werkgever tekort is geschoten om effectief te 
waarschuwen voor risico’s en geen behoorlijke verzekering heeft afgesloten en daardoor zijn 
zorgplicht op grond van artikel 7:611 BW heeft geschonden. Voor ongevallen in het verkeer, 
bijvoorbeeld tijdens werk-werkverkeer of bijzonder woon-werkverkeer dat op één lijn is te 
stellen met vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst, 
kan hij een beroep doen op artikel 7:611 BW. Wanneer blijkt dat het ongeval werkgerelateerd 
is, kan hij de schade verhalen op de werkgever.  
Kortom, zowel artikel 7:658 BW als artikel 7:611 BW bieden in de situatie van HNW gunstige 
resultaten voor de werknemer.    
 
4.8.2 De verhouding tussen artikel 7:658 BW en 7:611 BW 
Artikel 7:658 BW wordt door verschillende auteurs getypeerd als een lex specialis ten opzichte 
van artikel 7:611 BW, dat een lex generalis is. Artikel 7:611 BW is de specifieke uitwerking van 
de aanvullende werking van de eisen van redelijkheid en billijkheid voor de 
arbeidsovereenkomst, terwijl artikel 7:658 BW een uitwerking is van de door de werkgever te 
bieden bescherming.  
 
Over de verhouding heeft de Hoge Raad zich in het arrest De Kok/Jansen’s Schoonmaakbedrijf 
BV uitgelaten. Dit arrest is reeds in paragraaf 4.6 besproken, daarom zal hier niet nader op 
worden ingegaan. Uit dit arrest vloeit voort dat er naast de aansprakelijkheid wegens 
schending van de zorgplicht van artikel 7:658 BW geen plaats is voor een algemene 
aansprakelijkheid op grond van goed werkgeverschap buiten gevallen van tekortschieten. Na 
toetsing van artikel 7:658 BW is er geen ruimte voor een toetsing op de norm van het goed 
werkgeverschap in artikel 7:611 BW.427 Anders geformuleerd: voor de toepassing van artikel 
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7:611 BW is geen plaats, indien er niet kan worden gesproken van een schending van de 
zorgplicht ex artikel 7:658 BW. De omstandigheid dat op grond van artikel 7:611 BW de 
werknemer aansprakelijk wordt gehouden, terwijl niet gezegd kan worden dat er een 
schending is van de zorgplicht ex artikel 7:658 BW, kan immers leiden tot een onaanvaardbare 
risicoaansprakelijkheid.  
Artikel 7:658 BW wordt beschouwd als een uitgekristalliseerde vorm van goed 
werkgeverschap, aldus Klaassen.428 Dit brengt met zich mee dat de werkgever zorg dient te 
betrachten voor de veiligheid van de werknemer en dat hij bij tekortschieten daarvan, de 
schade van de werknemer dient te vergoeden. Volgens Lindenbergh is dat de reden dat de 
Hoge Raad, naast de aansprakelijkheid op grond van artikel 7:658 BW, geen onbeperkte 
aansprakelijkheid op grond van artikel 7:611 BW aanvaardt.429  
In het arrest Reclassering Nederland/ S.430 laat de Hoge Raad zich uit over de toepassing van 
artikel 7:611 BW in situaties dat een vordering weliswaar primair is gebaseerd op artikel 7:658 
BW, maar waarbij vast is komen te staan dat de omstandigheid buiten het bereik van dit artikel 
valt. De strekking van het arrest is dat een vordering op grond van de norm van het goed 
werkgeverschap is toegestaan, wanneer het bereik van artikel 7:658 BW is overschreden. 
Indien de primaire vordering wel binnen het bereikt valt van artikel 7:658 BW, is een vordering 
op grond van de norm van het goed werkgeverschap niet toegestaan.431 De verzekeringsplicht 
uit artikel 7:611 BW kan echter wel als vangnet fungeren, indien de zorgplicht van artikel 7:658 
BW niet van toepassing is.   
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5 Conclusie 
Nu het onderzoek naar de inhoud en omvang van de zorgplicht in de artikelen 7:658 BW en 
7:611 BW in verschillende situaties is besproken en afgerond, zal in dit hoofdstuk antwoord 
gegeven worden op de – in de inleiding van deze scriptie - geformuleerde onderzoeksvraag die 
centraal stond in deze scriptie, namelijk:  
 
Hoe ver strekt de zorgplicht van de werkgever in de artikelen 7:658 BW en 7:611 BW in het 
kader van Het Nieuwe Werken? 
 
De zorgplicht van de werkgever op grond van artikel 7:658 BW 
De ‘klassieke’ zorgplicht van de werkgever in artikel 7:658 BW heeft betrekking op de 
veiligheid van de werkomgeving van de werknemer en ziet op ongevallen die de werknemer in 
de uitoefening van de werkzaamheden zijn overkomen. Artikel 7:658 BW verplicht de 
werkgever om zorg te dragen voor de lokalen, gereedschappen en werktuigen. Hij dient 
zodanige maatregelen te treffen en aanwijzingen te geven om schade door de werknemer te 
voorkomen of te beperken. Artikel 7:658 BW wordt door de werknemer als grondslag gebruikt 
om schadevergoeding te eisen van zijn werkgever wegens een arbeidsongeval of 
beroepsziekte. De zorgplicht van de werkgever uit artikel 7:658 BW is ingekleurd door 
geschreven veiligheidsnormen (wet- en regelgeving) en ongeschreven rechtsnormen 
(Kelderluikcriteria432). Ondanks het feit dat er geen specifieke regelgeving is inzake de 
zorgplicht van de werkgever ex artikel 7:658 BW in het kader van HNW, kan er aansluiting 
worden gevonden bij de huidige regelgeving. Het blijkt dat de zorgplicht van de werkgever 
neergelegd in artikel 7:658 BW verstrekkend is. 
 
Zo strekt de zorgplicht voor de ‘lokalen’ in lid 1 van artikel 7:658 BW zich over alle 
arbeidsplaatsen die in het kader van HNW worden gebruikt. Uit het arrest Power/Ardross433 
blijkt dat het begrip ‘lokalen’ ruim dient te worden opgevat en is de zorgplicht van de 
werkgever niet enkel beperkt tot de veiligheid van de ‘arbeidsplaats’ als bedoeld in artikel 1 lid 
3 aanhef en onder g Arbowet. Zodra de werkgever zeggenschap heeft over de plaats waar het 
ongeval is geschied en/of bevoegd is om aanwijzingen te geven aan de werknemer over de 
(wijze van) uitoefening van diens werkzaamheden, rust op de werkgever de zorgplicht in 
artikel 7:658 BW.434 Nu zowel op grond van het materiële gezagsbegrip als op grond van het 
formele gezagsbegrip een gezagsverhouding en daarmee gepaard gaande 
instructiebevoegdheid van de werkgever bestaat in het kader van HNW, strekt de zorgplicht 
van de werkgever ex artikel 7:658 BW zich daardoor uit over de verschillende arbeidsplaatsen 
die in het kader van HNW worden gebruikt. De zorgplicht geldt ook voor plaatsen waarover de 
werkgever geen enkele zeggenschap heeft, maar die door de werknemer in verband met het 
werk worden gebruikt, zoals de openbare weg en het vervoermiddel van de werknemer435  en 
zelfs een onbemand tankstation.436 Is de werkgever tekortgeschoten in zijn zorgplicht, dan is 
hij aansprakelijk jegens de werknemer voor de door deze geleden schade in de uitoefening van 
zijn werkzaamheden.  
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Eén van de arbeidsplaatsen in het kader van HNW is de eigen woning van de werknemer. 
Ondanks dat de Hoge Raad in het arrest Reclassering Nederland/S.437 heeft bepaald dat de 
woning van de werknemer ‘in de regel’ niet binnen de werkingssfeer van artikel 7:658 BW valt, 
omdat de werkgever in een dergelijke situatie geen zeggenschap en toezicht heeft, dient in het 
kader van HNW een uitzondering te worden gemaakt op deze regel. In het kader van HNW 
behoort de eigen woning tot de arbeidsplaatsen die onder het begrip ‘lokaal’ vallen, én valt 
derhalve onder de werkingssfeer van artikel 7:658 BW. De werkgever heeft namelijk in dat 
geval wél de bevoegdheid om instructies te geven aan de werknemer, de middelen te 
verstrekken om de arbeidsplaats veilig te maken en daarop toezicht te houden. Er is derhalve 
geen sprake van een privésituatie. De zorgplicht geldt voor alle werktuigen en gereedschappen 
die aan de werknemer ter beschikking zijn gesteld, met name voor de werktuigen en machines 
die een veiligheidsrisico met zich meebrengen of bijzonder gevaar in zich bergen.438 Indien het 
gereedschap van de werknemer zelf is, rust op de werkgever de zorgplicht om de nodige 
instructies te geven en toezicht te houden. De zorgplicht van de werkgever strekt zich ook uit 
tot het gebruik van grondstoffen en hulpstoffen, maar ook tot pijpleidingen en bedradingen.  
 
Ook al is de werknemer in het kader van HNW onttrokken aan het direct toezicht van de 
werkgever, dit doet niet af aan zijn plicht om maatregelen te treffen en middelen te 
verstrekken om een veilige arbeidsplaats te waarborgen. In het kader van HNW is de 
werkgever evenzeer verplicht te blijven toezien op de gezondheid en veiligheid van de 
werknemer. Dit geldt tevens voor werknemers die buiten het directe toezicht van de 
werkgever de werkzaamheden verrichten. Bij de invulling van de privaatrechtelijke zorgplicht 
dient de werkgever ook te voldoen aan de publiekrechtelijke voorschriften met betrekking tot 
de arbeidsomstandigheden.439 Uit de publiekrechtelijke zorgplicht vloeit voort dat de 
werkgever in het kader van HNW verplicht is om een RI&E uit te voeren en een plan van 
aanpak op te stellen. De RI&E moet betrekking hebben op alle arbeidsplaatsen van de 
werknemer, waarbij de aan HNW verbonden risico’s moeten worden opgenomen.  Aan de 
hand van de uitkomst dient de werkgever passende maatregelen treffen om een veilige 
werkomgeving voor de werknemer te waarborgen.  
Naleving van de publiekrechtelijke normen houdt niet zonder meer in dat de werkgever heeft 
voldaan aan zijn zorgplicht, vooral als er effectievere maatregelen voorhanden zijn.440  Ook als 
de publiekrechtelijke normen niet worden overtreden, houdt dit niet in dat de werkgever aan 
zijn zorgplicht heeft voldaan, als die omstandigheden tot een arbeidsongeval hebben geleid.441  
De zorgplicht van de werkgever reikt niet verder dan wat redelijkerwijs van hem mag worden 
verwacht. Uit de ongeschreven normen, de ‘Kelderluikcriteria’, volgt dat de zorgplicht van de 
werkgever zich uitstrekt tot gevaren die hij kent én had behoren te kennen. Van de werkgever 
wordt gevergd maatregelen te treffen tegen die gevaren waarvan hij op de hoogte is of had 
behoren te zijn. Zo rust op de werkgever de plicht om maatregelen te treffen om te 
voorkomen dat de werknemer overbelast raakt. Dit geldt tevens in het kader van HNW, nu de 
werknemer zijn werkzaamheden naar eigen tijd en inzicht mag indelen, waarbij hij het risico 
loopt dat hij overwerkt raakt. Het bewaken van de werkdruk valt onder de zorgplicht van de 
werkgever.442 Op de werkgever rust tot op zekere hoogte ook een actieve onderzoeksplicht 
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naar de risico’s binnen de specifieke werkomgeving en bij specifieke werkzaamheden. Dit 
houdt in dat de werkgever tijdig moet informeren naar gegevens die van belang kunnen zijn 
voor de nakoming van zijn verplichting.  
De werkgever dient bij het treffen van maatregelen ook rekening houden met het feit dat 
werknemers niet altijd voorzichtig zijn. Bij dit ‘ervaringsfeit’ dient de werkgever zodanige 
maatregelen te treffen, dat de gevaren door onoplettendheid zoveel mogelijk worden 
vermeden. Hieruit vloeit voort dat de werkgever moet controleren of de door hem verstrekte 
instructies door de werknemers worden opgevolgd.  
 
Bij de beoordeling van de zorgplicht van de werkgever bij psychische schade of beroepsziekten 
als RSI, specifiek in het kader van HNW, is nog geen jurisprudentie ontwikkeld, maar biedt de 
huidige lagere rechtspraak aanknopingspunten. Zo oordeelde het Hof Amsterdam443 dat de 
zorgplicht van de werkgever zich uitstrekt tot de thuiswerkplek van de werknemer. Ook houdt 
de zorgplicht van de werkgever bescherming van de werknemers tegen psychisch letsel in.444 
De zorgplicht van de werkgever strekt zich derhalve ook uit over de psychische 
omstandigheden van de werknemer. Hieruit volgt dat een werkgever in het kader van HNW 
ervoor zal moeten zorgen dat de werknemer geen gezondheidsproblemen krijgt.  
 
Naast het treffen van maatregelen, dient de werkgever in het kader van HNW ook zodanige 
aanwijzingen te geven dat de werknemer bij de uitoefening van zijn werkzaamheden geen 
schade lijdt, zoals het geven van voorschriften, instructies en voorlichting en aanwijzingen bij 
het houden van formeel toezicht. De grens tussen werk en privé is in het kader van HNW vaag, 
vooral als de werkzaamheden vanuit de eigen woning van de werknemer worden verricht. Bij 
ongevallen of schade is het dan moeilijk vast te stellen of het ongeval of de schade is 
opgelopen in de werktijd of privétijd. Om te voldoen aan zijn zorgplicht dient de werkgever 
controlemechanismen te bedenken. Zo kan de werkgever door het hanteren van een 
kloksysteem of het registreren van het online inloggen toezicht houden op de werknemer.  
Voorts rust op de werkgever de zorgplicht voor een behoorlijke inrichting van de 
arbeidsplaatsen die in het kader van HNW worden gebruikt, zo ook voor de thuiswerkplek. 
Indien de werknemer weigert om toezicht te kunnen houden op de thuiswerkplek, loopt de 
werkgever het risico dat hij niet voldoet aan zijn zorgplicht en aansprakelijk kan worden 
gehouden bij eventuele schade. Het geven van instructies en voorlichting is voor de werkgever 
van groot belang om aan zijn zorgplicht in het kader van HNW te voldoen. Uit jurisprudentie 
valt af te leiden dat de werkgever sneller aan zijn zorgplicht zal worden geacht te hebben 
voldaan, naarmate de instructie meer expliciet is, frequent wordt herhaald en het toezicht op 
de naleving ervan scherper is.445 De werkgever kan niet volstaan met het geven van een 
eenmalige of algemene instructie in de gebruiks- en veiligheidsvoorschriften.  Tot slot dient de 
werkgever aan de werknemer voldoende voorlichting te geven over veilig werken in het kader 
van HNW.  
 
De zorgplicht in artikel 7:658 BW biedt geen absolute waarborg voor ongevallen van 
werknemers en houdt een schuldaansprakelijkheid in. Ten eerste is de zorgplicht bedoeld om 
een mogelijk gevaarlijke situatie te voorkomen of op te heffen. Indien er geen 
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veiligheidsmaatregelen mogelijk zijn of de veiligheidsmaatregelen redelijkerwijs niet van de 
werkgever gevergd kunnen worden, dan geldt de zorgplicht als een waarschuwingsplicht. 
De waarschuwingsplicht van de werkgever geldt niet voor algemeen bekende gevaren, vooral  
wanneer deze gevaren zich ook buiten de werksfeer kunnen voordoen. 
De werkgever heeft ook geen zorgplicht ten aanzien van de zogenoemde huis- tuin- en- 
keukenongevallen.446 Bij de beoordeling van de zorgplicht van de werkgever in het kader van 
huis- tuin- en-keukenongevallen wordt meer nadruk gelegd op de eigen kennis en 
verantwoordelijkheid van de werknemer. Dit is vooral aan de orde bij alledaagse gevaren in 
situaties die zich weliswaar op het werk hebben voorgedaan, maar zich evengoed in huiselijke 
sfeer hadden kunnen afspelen, zoals het snijden met een mes in de eigen vingers.  
 
Aanbeveling I: Aanpassing artikel 7:658 BW  
De huidige regelgeving en rechtspraak bieden momenteel voldoende handvatten om de 
zorgplicht in artikel 7:658 BW in het kader van HNW te kunnen bepalen. Het begrip ‘lokalen’ in 
lid 1 van artikel 7:658 BW is echter achterhaald. Alhoewel het begrip geen juridische afbreuk 
doet aan de zeggenschap en instructiebevoegdheid van de werkgever, is de discrepantie 
tussen de oorspronkelijke betekenis van het begrip ‘lokaal’ en de huidige betekenis inmiddels 
zo groot geworden, dat het begrip vervangen dient te worden. Het nieuwe begrip dient niet 
zozeer nadruk te leggen op een vaste plaatsaanduiding, maar meer op de uitoefening van de 
werkzaamheden. Om rechtseenheid te creëren en vele verscheidene interpretaties in zowel de 
rechtspraak als de literatuur te voorkomen, acht ik een aanpassing van artikel 7:658 BW op dit 
punt dan ook wenselijk.  
 
Aanbeveling II: Opstellen beleid/gedragscode HNW 
De zorgplicht van de werkgever in artikel 7:658 BW blijkt verstrekkend te zijn. Om aan zijn 
zorgplicht in artikel 7:658 BW in het kader van HNW te voldoen, is het de werkgever aan te 
bevelen om een goed beleid of gedragscode op te stellen omtrent HNW en dit strikt na te 
leven. Dat beleid of die gedragscode moeten richting geven aan HNW binnen de organisatie, 
handvatten bieden en helderheid scheppen. In het beleid of gedragscode kunnen duidelijke 
afspraken worden gemaakt over de verschillende arbeidsplaatsen en de inrichting van die 
arbeidsplaatsen. Door de (inrichting van de) arbeidsplaatsen schriftelijk vast te leggen, kan de 
werkgever de nodige maatregelen treffen om de risico’s, die te maken hebben met HNW, te 
verminderen dan wel te voorkomen. Voorts dienen de instructies duidelijk te zijn en 
regelmatig worden herhaald. Door het regelmatig voeren van gesprekken met werknemers 
over de werkdruk, werkomstandigheden en sociale/persoonlijke omstandigheden, kan de 
werkgever voorkomen dat de werknemer gezondheidsproblemen krijgt. 
 
De zorgplicht van de werkgever op grond van artikel 7:611 BW 
Tot op heden is er geen specifieke regelgeving en jurisprudentie ten aanzien van de zorgplicht 
van de werkgever op grond van artikel 7:611 BW in het kader van HNW. Het blijkt echter dat 
de huidige regelgeving en jurisprudentie voldoende aanknopingspunten bieden.  
 
In het kader van HNW rust op de werkgever de zorgplicht voor veiligheid die voortvloeit uit 
artikel 7:611 BW. Dit houdt in dat de werkgever zorg moet dragen voor veiligheid voor risico’s 
buiten de uitoefening van de werkzaamheden en de nodige maatregelen moet treffen om 
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schade te beperken of te voorkomen. Deze zorgplicht voorziet in gevallen die niet binnen 
artikel 7:658 BW vallen, maar wel samenhang hebben met de werkzaamheden van de 
werknemer.447 Daarbij moet het dan wel gaan om een aan de werkgever bekend, specifiek en 
ernstig gevaar. Laat de werkgever het na om maatregelen te nemen, dan is er sprake van een 
tekortkoming in de zorgplicht op straffe van schadeplichtigheid jegens de werknemer.  
 
De zorgplicht voor veiligheid voortvloeiend uit artikel 7:611 BW strekt zich uit over de 
privésituatie en wachttijd van de werknemer buiten de uitoefening van de werkzaamheden, 
indien dit samenhangt met de werkzaamheden van de werknemer. De werkgever is in dat 
geval verplicht risico’s te beperken en de werknemer effectief te waarschuwen.448 Dit houdt in 
dat de werkgever zich moet oriënteren op de risico’s op de verblijfplaats van de werknemer en 
dat hij maatregelen dient te treffen die redelijkerwijs van hem kunnen worden gevergd, zoals 
het geven van effectieve waarschuwingen.  
Op grond van goed werkgeverschap uit artikel 7:611 BW volgt ook dat een werkgever 
aangesproken kan worden, wanneer een werknemer in de privésituatie een ongeval overkomt 
dat samenhangt met zijn werkzaamheden én de werkgever van tevoren bekend was met het 
gevaar. Op de werkgever rust de plicht om van tevoren maatregelen te treffen om de schade 
te beperken of te voorkomen. 
Naast de zorgplicht op grond van artikel 7:658 BW heeft de werkgever op grond van artikel 
7:611 BW ook een zorg- en preventieplicht voor werkgerelateerde activiteiten die buiten de 
uitoefening van de werkzaamheden van de werknemer plaatsvinden. 449 Dit houdt in dat de 
werkgever die voor zijn personeel een activiteit organiseert of laat organiseren waaraan een 
bijzonder risico op schade voor de deelnemende werknemers is verbonden, een zorgplicht 
heeft om schade te voorkomen. De werkgever dient in dat kader zijn personeel te 
waarschuwen voor de risico’s en de mogelijke gevolgen daarvan.  
De rode draad in de jurisprudentie inzake de zorgplicht voor veiligheid voor risico’s buiten de 
uitoefening van de werkzaamheden voortvloeiend uit artikel 7:611 BW is, dat op de werkgever 
de plicht rust om maatregelen te treffen om de schade te beperken of te voorkomen, indien hij 
van tevoren bekend was met het gevaar.  
 
Op grond van artikel 7:611 BW rust op de werkgever de plicht om zich behoorlijk te verzekeren 
tegen schade die werknemers in de uitoefening van de werkzaamheden oplopen als gevolg 
van verkeersongevallen (een verzekeringsplicht), tenzij er sprake is van opzet of bewuste 
roekeloosheid. 450 Daarbij hoeft de schade niet te wijten zijn aan een tekortschieten van de 
werkgever. De behoorlijke verzekeringsplicht houdt geen reële zorgplicht in als in artikel 7:658 
BW, want de werkgever heeft nauwelijks invloed op de situatie en kan geen maatregelen 
treffen en aanwijzingen geven om die gevaren te voorkomen of te beperken. Bij schending van 
de plicht om zich behoorlijk te verzekeren, is de werkgever alleen aansprakelijk voor de 
dientengevolge geleden schade. Er vindt geen volledige schadevergoeding plaats, maar alleen 
een vergoeding van schade die door een behoorlijke verzekering zou zijn gedekt.  
De verzekeringsplicht geldt zowel voor werknemers die gemotoriseerd als ongemotoriseerd 
deelnemen aan het verkeer en geldt ongeacht of de werknemer structureel dan wel 
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incidenteel in de uitoefening van zijn werkzaamheden aan het wegverkeer deelneemt.451 
Indien voor de werkzaamheden de werknemer gebruik maakt van zijn eigen auto, bestaat de 
verzekeringplicht van de werkgever uit  het de werknemer financieel in staat stellen voor een 
behoorlijke verzekering zorg te dragen. Hij dient daarover voldoende duidelijkheid te 
verschaffen. De verzekeringsplicht van de werkgever voortvloeiend uit artikel 7:611 BW 
bestaat naast de zorgplicht die voortvloeit uit artikel 7:658 BW.452  
 
Op de werkgever rust geen zorgplicht ex artikel 7:658 BW voor gewoon woon-werkverkeer, 
omdat in de jurisprudentie is aangenomen dat dit verkeer niet tijdens of in de uitoefening van 
de werkzaamheden plaatsvindt.453 Deze worden namelijk geacht plaats te vinden in de 
privésfeer van de werknemer. Ook al moeten deze zorgplicht en het vereiste dat de 
bewoordingen ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’ uit artikel 7:658 BW ruim worden 
uitgelegd (zoals uit het arrest Van Uitert/Jalas454 blijkt), valt het (gewoon woon-werk)vervoer 
van de werknemer bij het besturen van zijn eigen auto op weg naar zijn werk niet onder artikel 
7:658 BW. In het kader van HNW is dit niet anders en geldt er geen zorgplicht uit artikel  
7:658 BW voor gewoon woon-werkverkeer. Wel rust er op de werkgever de verzekeringsplicht 
voortvloeiend uit artikel 7:611 BW voor het vervoer van de werknemer die in de uitoefening 
van de werkzaamheden van de ene naar de andere locatie/arbeidsplaats rijdt met zijn eigen 
auto, omdat dit geldt als bijzonder woon-werkverkeer dat op één lijn kan worden gesteld met 
vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst. Dit volgt uit 
het arrest Gündoğdu/Frans Mulder Fast Food, waarin de Hoge Raad heeft bepaald dat in 
beginsel vervoer van de werknemer dat, met het oog op het verrichten van de opgedragen 
werkzaamheden, plaatsvindt tussen verschillende arbeidsplaatsen, zoals tussen verschillende 
vestigingen van de werkgever, geldt als vervoer dat plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit 
de arbeidsovereenkomst en in het kader van de voor de werkgever uit te voeren 
werkzaamheden.455 Dit geldt ook voor het vervoer van de werknemer die van de thuiswerkplek 
naar zakelijke afspraken en klanten rijdt en andersom, zo laat de lagere rechtspraak zien. Op 
de werkgever rust derhalve de plicht om zich behoorlijk te verzekeren, dan wel de werknemer 
te waarschuwen dat een dergelijke verzekering niet is afgesloten, tenzij het vervoer in de 
privétijd geschiedt, ook al is dit tussen twee zakelijke afspraken in. In dat geval is er sprake van 
gewoon woon-werkverkeer en geldt er geen verzekeringsplicht van de werkgever ex artikel 
7:611 BW.  
 
Aanbeveling III 
Het huidige systeem heeft naar mijn mening tot een ongerechtvaardigde ontwikkeling geleid. 
Uit de rechtspraak is gebleken dat de werkgever gehouden kan zijn tot een verzekeringsplicht 
voor werknemers wier werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als bestuurder van een 
motorvoertuig /ongemotoriseerd voertuig moeten deelnemen aan het verkeer. Deze 
verzekeringsplicht reikt zelfs zo ver dat onder bepaalde omstandigheden het gewoon woon-
werkverkeer, dat binnen de privésituatie valt, op één lijn is te stellen met vervoer dat 
plaatsvindt krachtens de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en in het kader van de 
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voor de werkgever uit te voeren werkzaamheden . Ook werknemers die, buiten de uitoefening 
van de werkzaamheden, deelnemen aan georganiseerde activiteiten van de werkgever kunnen 
een beroep doen op de verzekeringsplicht van de werkgever. De schade van de werknemer 
wordt in deze gevallen vergoed door de werkgever. De werknemer die op de arbeidsplaats een 
arbeidsongeval of beroepsziekte krijgt en zich beroept op artikel 7:658 BW, vangt bot, indien 
de werkgever heeft voldaan aan zijn zorgplicht. De werknemer is in dat geval gewezen op een 
uitkering. Er lijkt onderscheid gemaakt te worden tussen verschillende groepen werknemers. 
De werknemer die een ‘gewoon’ arbeidsongeval krijgt, krijgt geen schadevergoeding en de 
werknemer die na een verkeersongeval of buiten de werkzaamheden een ongeval krijgt, krijgt 
- weliswaar langs een andere weg - wel een schadevergoeding toegekend. Hierin zie ik een 
taak voor de wetgever weggelegd om de huidige stand van zaken recht te zetten. 
 
Op dit moment is de geldende opvatting dat verkeersongevallen die tijdens gewoon woon-
werkverkeer plaatsvinden, in beginsel binnen de privésfeer van de werknemer vallen. De 
risicoaansprakelijkheid zoals die geldt bij verkeersongevallen tijdens werk-werkverkeer wordt 
niet doorgetrokken naar woon-werkverkeersongevallen. Op dit punt ben ik van mening dat de 
wetgever in ieder geval dient te voldoen aan zijn verplichtingen uit artikel 7 IAO-verdrag 121, 
dat verplicht om voorwaarden op te stellen op grond waarvan kan worden beoordeeld of een 
ongeval dat zich voordoet tijdens woon-werkverkeer een arbeidsongeval is. Hierdoor kan 
duidelijk worden onder welke omstandigheden een ongeval tijdens het gewoon woon-
werkverkeer aangemerkt kan worden als een arbeidsongeval. 
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